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Diskriminacija se pojavlja na vseh področjih zaposlovanja in se lahko vsakdo sreča z njo. 
Težnja po zagotavljanju enakopravnosti moških in žensk je bila že velikokrat obdelana, pa 
je kljub temu še vedno sveža tema. Ustava in Zakon o delovnih razmerjih ne dopuščata 
nobene oblike diskriminacije na podlagi spola, rase, narodnosti, jezika, vere, političnega 
ali drugega prepričanja ali katerekoli druge osebne okoliščine. V diplomskem delu je 
podrobneje predstavljen problem diskriminacije na področju zaposlovanja. Nanaša se na 
področje zaposlovanja, kjer se  diskriminacija najpogosteje pojavlja in zakaj, kateri pravni 
akti urejajo to področje, kateri mednarodni akti veljajo tudi za Slovenijo in od kdaj ter 
kako bi diskriminacijo čim uspešneje odpravili. 
 
Ključne besede: diskriminacija, zaposlovanje, brezposelnost, izobrazba, trg dela, delovno 
mesto,  enakopravnost, konvencije, enako plačilo za enako delo. 
 




DISCRIMINATION AT EMPLOYING 
 
Discrimination occurs in all working fields and everyone can be confronted with it. The 
tendency to assure equal treatment for men and women was discussed many times but 
the subject is still topical. Constitution of the Republic of Slovenia and The Law of 
Employment do not allow any form of discrimination regarding gender, race, nationality, 
language, religion, political or other belief or of any other personal circumstance. In the 
following Diploma Theses the issue of discrimination in the working field is introduced into 
detail, especially in the field of employing where discrimination is very common and 
probable, besides the causes of discrimination are discussed. In the Diploma Theses legal 
acts which are dealing with this field as well as international acts valid for Slovenia are 
introduced and the question of how to abolish discrimination in the best possible way. 
 
Key words: discrimination, employment, unemployment, education, labor market, post, 
equality, conventions, salary in accordance with work 
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1  UVOD 
 
 
V diplomskem delu je podrobneje predstavljen problem diskriminacije na področju 
zaposlovanja. Namen diplomskega dela je ugotoviti, kje se na področju zaposlovanja 
diskriminacija najpogosteje pojavlja, kateri pravni akti urejajo to področje, ter kateri 
mednarodni akti veljajo tudi za Slovenijo. Opisani so ključne težave pri odkrivanju 
diskriminacije pri zaposlenih in tudi pri iskalcih zaposlitve. V zaključku naloge pa je s 
pomočjo ankete opisano, kako bi diskriminacijo omejili ali čim uspešneje odpravili. 
Diplomsko delo je sestavljeno iz osmih vsebinsko zaokroženih delov. V prvem delu sta 
pojasnjena osnovna pojma diskriminacija in zaposlovanje, s katerima se srečujemo pri 
diskriminaciji na področju zaposlovanja.  
 
V drugem delu je navedena pravna podlaga, ki prepoveduje diskriminacijo. 
Najpomembnejša je Ustava, ki nam v 14. členu zagotavlja, da imamo pred zakonom vsi 
enake možnosti, ne glede na osebnostne značilnosti. Zakon o delovnih razmerjih, ki v 
svojem 6. členu izrecno prepoveduje diskriminacijo. Ta prepoved se nanaša tako na 
kandidata za delovno mesto kot na že zaposlenega delavca.  
 
V tretjem delu diplomsko delo opisuje najpomembnejše mednarodne pravne vire, ki 
prepovedujejo diskriminacijo. Organizacija združenih narodov je sprejela Konvencijo o 
odpravi vseh oblik diskriminacije žensk in Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in 
kulturnih pravicah. Mednarodna organizacija dela, katere vodilno načelo že od same 
ustanovitve je boj proti diskriminaciji, je sprejela Konvencijo MOD št. 100 o enakem 
nagrajevanju moške in ženske delovne sile za delo enake vrednosti, Konvencijo MOD 
št. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih in Konvencijo MOD št. 156 o enakih 
možnostih delavcev in delavk in njihovem enakem obravnavanju. Evropska unija je 
sprejela Direktivo Evropskega sveta o izvajanju načela enake obravnave na področju 
zaposlovanja, poklicnega izobraževanja in napredovanja ter delovnih pogojev, Direktivo 
Evropskega sveta o uporabi načela enakosti na področju kmetijske dejavnosti in 
samozaposlitve ter zaščite samozaposlenih žensk v času nosečnosti in porodniškega 
dopusta, Direktivo Evropskega sveta o enakem plačilu za moške in ženske in Resolucijo 
Evropskega sveta o ukrepih za preprečevanje nezaposlenosti žensk. Svet Evrope pa je 
sprejel Evropsko socialno listino, Priporočilo glede enakih možnosti in enake obravnave 
moških in žensk na trgu delovne sile in Resolucijo o pospeševalni politiki na področju 
doseganja dejanske enakosti med ženskami in moškimi.   
 
Četrti del, kjer je predstavljen trg dela, je razdeljen na dve podpoglavji, in sicer na 
področje zaposlenosti in področje brezposelnosti v Sloveniji. Na trgu delovne sile se 
srečujejo delodajalci, ki iščejo in povprašujejo po delavcih, in delavci, ki iščejo 
zaposlitev. Tukaj lahko vidimo, v katerih panogah prevladujejo moški in v katerih 
ženske, kakšna je  stopnja brezposelnosti v Sloveniji po spolu, po stopnji izobrazbe in 
starosti. 
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V petem delu diplomsko delo navaja, kje se diskriminacija pri zaposlovanju pojavlja 
oziroma kakšni morajo biti pogoji za zaposlitev, da ne pride do diskriminacije, kateri so 
ukrepi za spodbujanje enakih možnosti pri zaposlovanju in kakšno pravno varstvo ima 
prizadeta oseba. To poglavje je posvečeno tudi tematiki enakega plačila za delo enake 
vrednosti brez diskriminacije na podlagi spola in neplačanemu delu žensk. Kajti 
družinsko delo še vedno v večini opravljajo ženske, kljub temu da so polnozaposlene. 
 
V šestem poglavju je navedeno, katere pravice imajo starejši delavci in invalidi na 
področju zaposlovanja in katere pogoje mu mora delodajalec zagotoviti, da lahko 
delavec normalo dela. Kajti po petdesetem letu starosti postanejo težje zaposljivi tako 
ženske kot moški. Invalidi dosegajo manjše rezultate na področju izobraževanja in 
zaposlovanja. Invalidi so ena najbolj marginaliziranih skupin v družbi in se soočajo z 
ovirami na vseh področjih življenja.  
 
Predzadnje poglavje je namenjeno položaju žensk in moških v političnem in javnem 
življenju. Kljub mnenju, da so moški v javnem življenju priviligirani, so se ženske, vsaj 
tiste, ki so že aktivno vstopile v politiko, pripravljene z njimi enakopravno boriti za 
vstop na vseh ravneh političnega odločanja. Vključitev žensk v sfero javnega odločanja 
je še posebej pomembna ravno zaradi njihovega glavnega motiva, zaradi katerega so 
se v politiko vključile, torej prepričanja, da bodo lahko nekaj storile za skupno dobro. 
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2 OPREDELITEV POJMOV 
 
 
Poglavje podrobnje opisuje opredeljena pojma diskriminacija in zaposlovanje.  Ločimo 




Diskriminacija je zelo širok pojem, zato ga je težko opredeliti. Tudi če se omejimo samo 
na pravo, pojem ni povsem jasen niti na abstraktni, kaj šele na konkretni ravni. 
Diskriminacija je posebno obnašanje do oseb oziroma različna obravnava oseb zaradi 
njihove osebnosti, ki so označene kot drugačne. Oseba, ki je objekt diskriminacije nosi 
težko psihološko breme. Žrtve diskriminacije pogosto razvijejo občutek manjvrednosti 
(Nastran Ule, 1997, str. 184).  
 
 
Ločimo dve obliki diskriminacije zaradi spola (Urad za žensko politiko, 1998, str. 31):  
- posredna diskriminacija je v zakonu sicer nevtralno formulirana za oba spola 
enako. Velikokrat so učinki različni, večinoma manj ugodni za en spol, npr. za 
ženske. Po Zakonu o enakih možnostih žensk in moških posredna diskriminacija 
zaradi spola obstaja, če na videz nevtralne določbe, merila ali ravnanje v enakih 
ali podobnih okoliščinah in pogojih postavljajo osebe enega spola v manj 
ugoden položaj, razen če so te določbe, merila ali ravnanje ustrezni, potrebni in 
upravičeni z objektivnimi dejstvi, ki niso povezana s spolom; 
- neposredna diskriminacija je direktno zapisana v zakonu. Neposredna 
diskriminacija zaradi spola obstaja, če je oseba zaradi svojega spola bila, je ali 
bi lahko bila v enakih ali podobnih okoliščinah obravnavana manj ugodno kot 
oseba nasprotnega spola (ZEMŽM, 5. člen). Ta diskriminacija navadno ne 
povzroča težav, saj jo je lahko odkriti.  
 
Diskriminacijo na trgu dela lahko razvrstimo v štiri glavne tipe (McConnell in Brue, 
1995, str. 403): 
- diskriminacija plač obstaja, kadar so ženske delavke za isto delo kot moški 
delavci manj plačane; to pomeni, da do diskriminacije plač pride, ko razlika v 
plači ne temelji na produktivnosti; 
- diskriminacija pri zaposlovanju pomeni, da pri enakih pogojih ženske nosijo 
nesorazmerni delež bremena brezposelnosti; 
- poklicna diskriminacija pomeni, da so ženske bolj omejene pri dostopu do 
določenih poklicev, čeprav so enako sposobne kot moški, in so celo izrinjene iz 
poklicev, za katere so preveč kvalificirane; 
- diskriminacija kapitala izobrazbe pomeni, da imajo ženske manjši dostop 
do priložnosti povečanja produktivnosti, kamor bi lahko šteli formalno 
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izobrazbo, vajeništvo in usposabljanje na delovnem mestu, torej vse, kar 
povečuje zalogo kapitala izobrazbe.1 
 
Prve tri naštete kategorije lahko označimo tudi kot diskriminacijo med zaposlitvijo,2 ker 
nastane z vstopom posameznika na trg dela, četrta pa se imenuje diskriminacija pred 
zaposlitvijo,3 saj se dogaja preden se posameznik vključi na trg dela, deloma pa tudi 
kasneje. 
 
Poklicna diskriminacija spolov je nekaj, kar je za družbo škodljivo, je pojav, proti 
kateremu se je potrebno boriti, ga omejevati in po možnosti odpraviti. Razčlemba 
aktov in ukrepov organov Evropske unije in Sveta Evrope na določenih področjih 
pokaže: 
- da je sporna sama definicija pojma diskriminacije, 
- da so razlogi za državno poseganje v zastopanost spolov v določenih poklicih in 
funkcijah, ki jih je mogoče iz teh aktov in ukrepov izluščiti, izrazito raznoliki in  
- da so morebitni ukrepi za odpravljanje diskriminacije lahko zelo sporni prav z vidika 
varstva človekovih pravic. 
 
V določenih družbenih vlogah, zlasti v poklicih kot so npr. učitelj, ustavni sodnik, 
vrhovni sodnik, politik prvih oblastnih garnitur, je še naprej zastopan skoraj izključno 
samo eden od spolov. Zastopanost posameznega spola v določenem poklicu največkrat 
kažejo tudi imena številnih poklicev, npr. matematik, fizik. Različne stroke opozarjajo, 
da je to rezultat kompleksnih zgodovinskih, jezikovnih, kulturnih in celo psihičnih 
okoliščin. Če je v določenem poklicu večinoma zastopan samo eden izmed spolov, 
največkrat ta poklic prav zaradi tega v očeh javnosti izgubi oziroma pridobi ugled 
(Novak, 1998, str. 524-525).   
 
Ko so ljudem vrata do uspeha zaprta, je ena od možnosti, da nehajo poskušati 
oziroma, da obupajo. Tisti, ki so žrtve diskriminacije, velikokrat razvijejo 
samoponižujoče vzorce obnašanja. M. Horner je leta 1972 ugotovila, da se ženske 
bojijo dosegati uspehe, ker pričakujejo negativne posledice svojega uspeha, posebej 




Zaposlovanje, kot pojem je opisan v Zakonu o zaposlovanju in zavarovanju za primer 
brezposelnosti, ki je veljal do 31.12.2010. S tem zakonom je bilo urejeno zaposlovanje, 
zavarovanje za primer brezposelnosti, upravljanje sistema ter način izvajanja 
strokovnih nalog na tem področju. Zaposlovanje po tem zakonu je obsegalo 
posredovanje zaposlitev, posredovanje dela, ukrepe za pospeševanje zaposlovanja in 
                                                           
1 Drugače: neposredna  diskriminacija. 
2 Drugače: neposredna  diskriminacija. 
3 Drugače: posredna diskriminacija. 
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odpiranje novih ter ohranjevanje produktivnih delovnih mest ter vse tiste dejavnosti, ki 
zagotavljajo pogoje za produktivno in svobodno izbrano zaposlitev, poklicni in strokovni 
razvoj ter uporabo delovnih sposobnosti posameznikov. Po tem zakonu se je med 
dejavnost zaposlovanja štelo tudi štipendiranje (ZZZPB, 1. člen). 
 
S 1. januarjem 2011 pa se je začel uporabljati Zakon o urejanju trga dela, ki ureja  
ukrepe države na trgu dela, s katerimi se zagotavljata izvajanje storitev javne službe 
na področju zaposlovanja in ukrepov aktivne politike zaposlovanja ter delovanje 
sistema zavarovanja za primer brezposelnosti, določajo izvajalci ukrepov, predpisujejo 
pogoji in postopki za uveljavljanje posameznih pravic in storitev, ki jih določa ta zakon, 
urejajo način financiranja ukrepov ter spremljanje, vrednotenje in nadzor nad njihovim 
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3 PRAVNI VIRI ZA PREPREČEVANJE DISKRIMINACIJE 
NA PODROČJU DELOVNEGA PRAVA  
 
 
Pravnih virov, ki preprečujejo ali prepovedujejo diskriminacijo na področju delovnega 
prava, je veliko. V tem poglavju diplomskega dela so opisani trije temeljni pravni viri: 
Ustava Republike Slovenije, Zakon o delovnih razmerjih in kolektivna pogodba. Nadalje 
je opisanih tudi več mednarodnih pravnih virov. 
 
3.1 USTAVA REPUBLIKE SLOVENIJE 
 
Ustava je temeljni pravni akt, na podlagi katerega se določajo človekove pravice in 
temeljne svoboščine v neki državi. Tematike dela se Ustava Republike Slovenije dotika 
na več področjih, vendar le posredno. Pomembnejše pravice, ki se nanašajo na 
področje dela so določene v naslednjih členih Ustave: 
- (Ustava RS, 2. člen) določa, da je Slovenija pravna in socialna država.  
- (Ustava RS, 5. člen) določa, da je država dolžna ustvarjati možnosti za skladen 
civilizacijski in kulturni razvoj Slovenije. 
- (Ustava RS, 8. člen) pravi, da morajo biti zakoni in drugi predpisi v skladu s splošno 
veljavnimi načeli mednarodnega prava in z mednarodnimi pogodbami, ki 
obvezujejo Slovenijo. Ratificirane in objavljene mednarodne pogodbe se 
uporabljajo neposredno. 
- (Ustava RS, 14. člen) zagotavlja, da so v Sloveniji vsakomur zagotovljene enake 
človekove pravice in temeljne svoboščine, ne glede na narodnost, raso, spol, jezik, 
vero, politično ali drugo prepričanje, gmotno stanje, rojstvo, izobrazbo, družbeni 
položaj ali katerokoli drugo osebno okoliščino. Vsi so pred zakonom enaki. 
Delodajalec mora pri svojem delu v organizaciji upoštevati zahtevo po enakem 
obravnavanju zaposlenih. Enako obravnavanje pomeni prepoved kakršnekoli 
diskriminacije zaradi osebnih okoliščin. 
- (Ustava RS, 15. člen) zagotavlja sodno varstvo človekovih pravic in temeljnih 
svoboščin ter pravica do odprave posledice njihove kršitve.  
- (Ustava RS, 34. člen) pravi, da ima vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in 
varnosti.   
- (Ustava RS, 35. člen) zagotavlja nedotakljivost človekove telesne in duševne 
celovitosti, njegove zasebnosti ter osebnostnih pravic. 
- (Ustava RS, 38. člen) zagotavlja varstvo osebnih podatkov in prepoveduje uporabo 
osebnih podatkov v nasprotju z namenom njihovega zbiranja. Zbiranje, 
obdelovanje, namen uporabe, nadzor in varstvo tajnosti osebnih podatkov določa 
zakon. Vsakdo ima pravico seznaniti se z zbranimi osebnimi podatki, ki se nanašajo 
nanj, in pravico do sodnega varstva ob njihovi zlorabi.  
- (Ustava RS, 39. člen) zagotavlja svobodo izražanja misli, govora in javnega 
nastopanja, tiska in drugih oblik javnega obveščanja in izražanja. Vsakdo lahko 
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svobodno zbira, sprejema in širi vesti in mnenja. Vsakdo ima pravico dobiti 
informacijo javnega značaja, za katero ima v zakonu utemeljen pravni interes, 
razen v primerih, ki jih določa zakon.  
- (Ustava RS, 49. člen) zagotavlja svoboda dela. Vsakdo prosto izbira zaposlitev. 
Vsakomur je pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto. Prisilno delo je 
prepovedano.  
- (Ustava RS, 57. člen) pravi, da je izobraževanje svobodno. Osnovnošolsko 
izobraževanje je obvezno in se financira iz javnih sredstev. Država ustvarja 
možnosti, da si državljani lahko pridobijo ustrezno izobrazbo.  
- (Ustava RS, 66. člen) poudarja, da država ustvarja možnosti za zaposlovanje in za 
delo ter zagotavlja njuno zakonsko varstvo.  
- (Ustava RS, 74. člen) pravi, da je gospodarska pobuda svobodna. Zakon določa 
pogoje za ustanavljanje gospodarskih organizacij. Gospodarska dejavnost se ne 
sme izvajati v nasprotju z javno koristjo. Prepovedana so dejanja nelojalne 
konkurence in dejanja, ki v nasprotju z zakonom omejujejo konkurenco.   
- (Ustava RS, 75. člen) delavcem priznava pravico do sodelovanja pri upravljanju v 
gospodarskih organizacijah in zavodih na način in pod pogoji, ki jih določa zakon.   
- (Ustava RS, 76. člen) priznava delavcem pravico do sindikalne svobode.   
- (Ustava RS, 77. člen) priznava delavcem pravico do stavke. Če to zahteva javna 
korist, se lahko pravica do stavke, upoštevajoč vrsto in naravo dejavnosti, z 
zakonom omeji.  
- (Ustava RS, 159. člen) določa, da se za varovanje človekovih pravic in temeljnih 
svoboščin v razmerju do državnih organov, organov lokalne samouprave in nosilcev 
javnih pooblastil z zakonom določi varuh pravic državljanov (2., 5., 8., 14., 15., 34., 
35., 38., 39., 49., 57., 66., 74., 75., 76., 77., 159. člen Ustave RS in Vodovnik, 
2001, str. 10-11).  
 
Na podlagi zgoraj navedenih členov lahko zapišemo, da država zagotavlja vsem 
državljanom pravico do dela, ki pa ne sme biti omejena z nikakršnimi osebnostnimi 
okoliščinami. Kakršnakoli diskriminacija, ki se nanaša ne le na delovno razmerje temveč 
tudi na kršitve določb, ki zagotavljajo pravico do izobraževanja, usposabljanja, itd., je 
protiustavna in zato tudi sankcionirana. 
 
3.2 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH  
 
Zakon o delovnih razmerjih ureja delovna razmerja, ki se sklepajo s pogodbo o 
zaposlitvi med delavcem in delodajalcem. Po tem zakonu je delavec vsaka fizična 
oseba, ki je v delovnem razmerju na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi. 
Delodajalec pa je pravna in fizična oseba ter drug subjekt, kot je državni organ, lokalna 
skupnost, podružnica tujega podjetja ter diplomatsko in konzularno predstavništvo, ki 
zaposluje delavca na podlagi pogodbe o zaposlitvi (ZDR, 1. in 5. člen).  
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V nadaljevanju bom predstavil (ZDR, 6.člen), ki izrecno prepoveduje diskriminacijo. Ta 
prepoved se nanaša tako na že zaposlenega delavca kot tudi na kandidata za delovno 
mesto ob sklepanju pogodbe o zaposlitvi (Vodovnik, 1996, str. 8).  
 
ZDR 6. člen določa, da mora delodajalec iskalcu zaposlitve (v nadaljnjem besedilu: 
kandidatu) pri zaposlovanju ali delavcu v času trajanja delovnega razmerja in v zvezi s 
prenehanjem pogodbe o zaposlitvi zagotavljati enako obravnavo ne glede na 
narodnost, raso ali etnično poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barvo kože, 
zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepričanje, starost, spolno usmerjenost, 
družinsko stanje, članstvo v sindikatu, premoženjsko stanje ali drugo osebno okoliščino 
v skladu s tem zakonom, predpisi o uresničevanju načela enakega obravnavanja in 
predpisi o enakih možnostih žensk in moških. 
 
Enako obravnavo glede na osebne okoliščine iz prejšnjega odstavka mora delodajalec 
zagotavljati kandidatu oziroma delavcu zlasti pri zaposlovanju, napredovanju, 
usposabljanju, izobraževanju,  prekvalifikaciji, plačah in drugih prejemkih iz delovnega 
razmerja, odsotnostih z dela, delovnih razmerah, delovnem času in odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi. Prepovedani sta neposredna in posredna diskriminacija zaradi katere koli 
osebne okoliščine. Neposredna diskriminacija obstaja, če je oseba zaradi določene 
osebne okoliščine bila, je ali bi lahko bila v enakih ali podobnih situacijah obravnavana 
manj ugodno kot druga oseba. Posredna diskriminacija zaradi osebne okoliščine 
obstaja, kadar je oseba z določeno osebno okoliščino bila, je ali bi lahko bila zaradi 
navidezno nevtralnega predpisa, merila ali prakse v enakih ali podobnih situacijah in 
pogojih v manj ugodnem položaju kot druge osebe, razen če ta predpis, merilo ali 
prakso objektivno upravičuje zakoniti cilj in če so sredstva za doseganje tega cilja 
ustrezna in potrebna. Neposredna ali posredna diskriminacija so tudi navodila za 
diskriminiranje oseb na podlagi katere koli osebne okoliščine. Manj ugodno 
obravnavanje delavcev, ki je povezano z nosečnostjo ali starševskim dopustom, se tudi 
šteje za diskriminacijo. Različno obravnavanje, temelječe na kateri od osebnih 
okoliščin, ne pomeni diskriminacije, če zaradi narave dela oziroma okoliščin, v katerih 
se delo opravlja, določena osebna okoliščina predstavlja bistven in odločilen pogoj za 
delo in je takšna zahteva sorazmerna ter upravičena z zakonitim ciljem. Če kandidat 
oziroma delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da je bila 
kršena prepoved diskriminacije, mora delodajalec dokazati, da v obravnavanem 
primeru ni kršil načela enakega obravnavanja oziroma prepovedi diskriminacije. V 
primeru kršitve prepovedi diskriminacije je delodajalec kandidatu oziroma delavcu 
odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava. 
 
Diskriminirane osebe in osebe, ki pomagajo žrtvi diskriminacije, ne smejo biti 
izpostavljene neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki ima za cilj uveljavitev 
prepovedi diskriminacije (ZDR, 6. člen). 
 
23. člen ZDR določa, da mora delodajalec, ki zaposluje nove delavce, prosto delovno 
mesto oziroma vrsto dela (v nadaljnjem besedilu: delo) javno objaviti. Objava prostega 
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dela mora vsebovati pogoje za opravljanje dela in rok za prijavo, ki ne sme biti krajši 
od petih dni. Za javno objavo se šteje tudi objava, ki jo izvede zavod za zaposlovanje. 
Če delodajalec objavi prosto delo tudi v sredstvih javnega obveščanja, začne rok za 
prijavo teči naslednji dan po zadnji objavi. 
 
Delodajalec, ki ima zaposlene delavce za določen čas, s krajšim delovnim časom 
oziroma pri katerem opravljajo delo delavci, zaposleni pri delodajalcu, ki opravlja 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku in zaposluje za nedoločen 
čas oziroma s polnim delovnim časom, mora o prostih delih oziroma o javni objavi 
prostih del pravočasno obvestiti delavce na pri delodajalcu običajen način (ZDR, 23. 
člen). Izrecno je zapisana tudi prepoved diskriminacije med spoloma pri objavi 
prostega dela. 25. člen ZDR pravi, da delodajalec ne sme prostega dela objaviti samo 
za moške ali samo za ženske, razen če določen spol predstavlja bistven in odločilen 
pogoj za delo in je taka zahteva sorazmerna ter upravičena z zakonitim ciljem. Objava 
prostega delovnega mesta tudi ne sme nakazovati, da daje delodajalec pri zaposlitvi 
prednost določenemu spolu, razen v primerih iz prejšnjega odstavka (ZDR, 25. člen). 
 
3.3 KOLEKTIVNA POGODBA  
 
Kolektivne pogodbe so pomembni akti, ker se z njimi urejajo pravice, obveznosti in 
odgovornosti delavcev in delodajalcev s področja delovnih razmerij. V Sloveniji smo 
kolektivno pogodbo kot način normativnega urejanja na področju delovnih razmerij 
uveljavili v letu 1971. Na ravni republike poznamo dve splošni kolektivni pogodbi. Prva 
se nanša na gospodarske dejavnosti, druga pa na družbene (negospodarske) 
dejavnosti. Splošne kolektivne pogodbe nadomeščajo manjkajoče določbe v zakonih in 
drugih predpisih. Splošni kolektivni pogodbi naj uredita predvsem tiste pravice, 
obveznosti in odgovornosti delavcev in delodajalcev, ki so po svoji naravi in vsebini 
takšne, da jih ni mogoče in treba uveljavljati za vse zaposlene. Uredili bosta pravice, 
obveznosti in odgovornosti delavcev in delodajalcev, ki so specifične glede na naravo 
dejavnosti, delovne in proizvodne procese ter posebnosti dejavnosti. Te pravice so 
lahko le ugodnejše za delavce (Gospodarski vestnik, 1997, str. 5-10). 
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Mednarodno pravo je množica pravnih norm, pri oblikovanju katerih sodelujeta dve ali 
več držav. Glavni vir mednarodnega prava so meddržavne pogodbe in akti 
mednarodnih organizacij. 
 
4.1 KONVENCIJE ORGANIZACIJE ZDRUŽENIH NARODOV 
 
Organizacija združenih narodov4 je sprejela več različnih aktov, ki določajo univerzalne 
civilizacijske in kulturne temelje pri vrednostnem in pravnem opredeljevanju položaja 
posameznikov na področju dela. Mednarodna organizacija dela,5 ki je specializirana 
Organizacija združenih narodov, je z vidika normativne dejavnosti na področju delovnih 
in socialnih razmerij na univerzalni ravni najpomembnejša (Vodovnik, 2001, str. 18).  
 
Konvencije OZN so (Urad za žensko politiko, 1997, str. 32): 
- Mednarodna konvencija o odpravi vseh oblik rasne diskriminacije,  
- Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije proti ženskam,  
- Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah, 
- Konvencija o političnih pravicah žensk. 
 
4.1.1 KONVENCIJA O ODPRAVI VSEH OBLIK DISKRIMINACIJE ŽENSK 
 
Konvencijo o odpravi vseh oblik diskriminacije žensk je sprejela Generalna skupščina 
Združenih narodov leta 1979. V Sloveniji velja od 17. 07. 1992. Konvencija navaja, da 
se z diskriminacijo žensk krši načelo enakosti in spoštovanja človekovega dostojanstva, 
ovira enaka udeležba žensk v političnem, družbenem, ekonomskem in kulturnem 
življenju, ovira nadaljnji razvoj in napredek družbe ter otežuje vsestranski razvoj 
zmožnosti žensk, da delujejo za dobrobit svojih držav in človeštva (Urad za žensko 
politiko, 1999, str. 29).  
 
Zlasti je pomemben 11. člen konvencije, ki se nanaša na področje diskriminacije žensk 
pri zaposlovanju. Določa, da bodo države pogodbenice sprejele vse primerne ukrepe za 
odpravo diskriminacije zaposlovanja žensk na področju zaposlovanja, da bi jim bile na 
podlagi enakosti moških in žensk zagotovljene enake pravice, zlasti: 
- pravica do dela kot neodtujljiva pravica vseh ljudi; 
- pravica do enakih možnosti za zaposlitev, vključno z uporabo enakih meril pri izbiri 
kandidatov za delovno mesto; 
                                                           
4
 V nadaljevanju: OZN. 
5 V nadaljevanju: MOD. 
 11  
- pravica do svobodne izbire poklica in zaposlitve, pravica do napredovanja, varnosti 
zaposlitve in vseh ugodnosti ter pogojev, ki izvirajo iz dela, kot tudi pravica do 
strokovnega usposabljanja in prekvalifikacije, vključno z učenjem v gospodarstvu, 
višjim strokovnim usposabljanjem in občasnim dodatnim usposabljanjem; 
- pravica do enakega plačila in ugodnosti iz zaposlitve, kot tudi do enake obravnave 
za delo enake vrednosti in enake obravnave pri ceni kakovosti dela; 
- pravica do socialne varnosti, zlasti v primeru upokojitve, nezaposlenosti, bolezni, 
invalidnosti in druge vrste nesposobnosti za delo, kot tudi pravica do plačanega 
dopusta in plačane odsotnosti; 
- pravica do zdravstvenega varstva in varstva pri delu, vštevši tudi varstvo 
reproduktivnih funkcij. 
 
Države pogodbenice se zavzemajo, da bi preprečile diskriminacijo žensk zaradi 
sklenitve zakonske zveze ali materinstva in zagotovile njihovo dejansko pravico do 
dela, zato bodo sprejele primerne ukrepe: 
- za prepoved odpovedi zaradi nosečnosti ali porodniškega dopusta in diskriminacije 
pri odpuščanju z dela zaradi zakonskega stanu, za kar bodo predvidene tudi 
sankcije; 
- za uvedbo plačanega porodniškega dopusta ali primerljivih socialnih pravic, ne da bi 
pri tem izgubile pravico do delovnega mesta, statusa na podlagi delovne dobe in 
socialnih prejemkov; 
- za spodbujanje zagotavljanja potrebnih pomožnih socialnih služb, da bi bilo staršem 
omogočeno, da svoje družinske obveznosti uskladijo z obveznostmi na delovnem 
mestu in udejstvovanjem v javnem življenju in  
- za zagotovitev posebnega varstva žensk med nosečnostjo na tistih delovnih mestih, 
za katera je dokazano, da nosečnicam škodujejo (Konvencija o odpravi vseh oblik 
diskriminacije žensk, 11. člen).  
 
4.1.2 MEDNARODNI PAKT O EKONOMSKIH, SOCIALNIH IN KULTURNIH 
PRAVICAH  
 
Generalna skupščina Organizacije združenih narodov je sprejela Mednarodni pakt o 
ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah decembra 1966. Republika Slovenija ga je 
nasledila od bivše SFRJ. Države pogodbenice tega pakta so se zavezale, da bodo 
moškim in ženskam zagotovile enakopravno uživanje vseh ekonomskih, socialnih in 
kulturnih pravic, ki so naštete v paktu. 6. člen tega pakta določa, da države 
pogodbenice priznavajo pravico do dela, ki obsega pravico do možnosti zaslužka s 
svobodno izbranim ali sprejetim delom, in jo z ustreznimi ukrepi varujejo. Prav tako 
vsakomur priznavajo pravico do pravičnih in ugodnih delovnih pogojev, ki zlasti 
zagotavljajo: pravičen zaslužek in enako plačilo za delo enake vrednosti brez 
kakršnekoli diskriminacije, zlasti mora biti ženskam zajamčeno, da njihovi delovni 
pogoji niso težji od pogojev, ki so jih deležni moški, in da prejemajo za enako delo 
enako plačilo kot moški in da imajo vsi enako možnost napredovanja pri delu v 
ustrezno višjo kategorijo, upoštevajoč pri tem le delovno dobo in sposobnosti in ne 
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kakršnihkoli osebnih okoliščin (Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih 
pravicah, 6. in 7. člen). 
 
4.2 KONVENCIJE MEDNARODNE ORGANIZACIJE DELA (MOD) 
 
Mednarodna organizacija dela (MOD) je bila ustanovljena leta 1919 in ima svoj sedež v 
Ženevi. Že od same ustanovitve MOD je bilo njihovo vodilno načelo boj proti 
diskriminaciji. Glavni cilj vseh članic MOD je zavarovati pravni položaj zaposlenih ter 
postopno izboljšati delovne pogoje. 
 
MOD je k enakosti možnosti in obravnavanja pristopila v treh smereh: 
- enakost možnosti in obravnavanja kot bistven pogoj za zagotavljanje demokracije, 
boj proti diskriminaciji po spolu je bistven za varstvo človekovih pravic; 
- enakost možnosti in obravnavanja kot predmet socialne pravičnosti in lajšanja 
revščine z izboljšanjem dostopnosti zaposlitve za ženske ter izboljšanjem delovnih 
razmer in socialnega varstva in 
- enakost možnosti in obravnavanja kot del socialnega in gospodarskega napredka s 




4.2.1 KONVENCIJA MEDNARODNE ORGANIZACIJE DELA ŠT. 100 O ENAKEM 
NAGRAJEVANJU MOŠKE IN ŽENSKE DELOVNE SILE ZA DELO ENAKE 
VREDNOSTI 
 
Konvencijo MOD št. 100 o enakem nagrajevanju moške in ženske delovne sile za delo 
enake vrednosti je sprejela Generalna konferenca Mednarodne organizacije dela leta 
1951, veljati pa je začela leta 23. maja 1953. V Sloveniji velja od 14. novembra 1992. 
Konvencija št. 100 opredeljuje »nagrajevanje« kot dogovorjeno plačilo ali običajno 
osnovo oziroma minimalno plačo in vse druge dohodke, ki jih izplačuje delodajalec 
neposredno ali posredno v denarju ali naravi delavcem in delavkam na podlagi 
zaposlitve. Izraz »enakost nagrajevanja moške in ženske delovne sile za enako delo« 
zadeva višino nagrajevanja ne glede na spol. 
 
Vsem državam članicam konvencija nalaga, da na način, prilagojen metodam za 
določanje višine nagrajevanja, spodbuja in, kolikor je to v skladu z navedenimi 
metodami, zajamči načelo enakosti nagrajevanja moške in ženske delovne sile za 
enako delo za vse delavce, torej brez diskriminacije. Konvencija našteva tudi sredstva, 
s katerimi naj bi članice to načelo uresničevale: 
- nacionalna zakonodaja, 
- vsak drug sistem, po katerem se ureja nagrajevanje, ki ga določa ali priznava 
zakonodaja, 
- kolektivne pogodbe, sklenjene med delodajalci in delavci in  
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- kombinacija naštetih sistemov. 
 
Konvencija v tretjem odstavku 3. člena določa, da razlike v višini nagrajevanja, ki ne 
glede na spol ustrezajo razlikam, ki izhajajo iz objektivne ocene opravljenih del, ne 
nasprotujejo načelu enakosti nagrajevanja moške in ženske delovne sile za delo enake 
vrednosti (Milač in Šetinc Tekavc, 1999, str. 522-523).  
 
4.2.2 KONVENCIJA MEDNARODNE ORGANIZACIJE DELA ŠT. 111 O 
DISKRIMINACIJI PRI ZAPOSLOVANJU IN POKLICIH 
 
Konvencijo MOD št. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih je sprejela 
Generalna konferenca Mednarodne organizacije dela 25. junija 1958. V Sloveniji pa 
velja od 14. novembra 1992. Konvencija opredeljuje diskriminacijo kot: vsako 
razlikovanje, izključitev ali dajanje prednosti, ki temelji na rasi, barvi, spolu, veri, 
političnem prepričanju, nacionalnem ali socialnem poreklu, ki izniči ali ogroža enake 
možnosti ali postopek pri zaposlovanju ali poklicih in kot vsako drugo razlikovanje, 
izključitev ali dajanje prednosti z namenom, da se izničijo ali ogrozijo enake možnosti 
ali postopek pri zaposlovanju ali poklicih, kar bo lahko vsaka zainteresirana članica na 
podlagi posvetovanja s predstavniškimi organizacijami delodajalcev in delavcev in 
drugih ustreznih organov, če obstajajo, podrobneje uredila. 
 
Po določbi konvencije kot diskriminacija niso označene razlike, izključitve in dajanja 
prednosti, ki so utemeljene z zahtevano kvalifikacijo za neko določeno zaposlitev. V 
konvenciji pomenita izraza »zaposlovanje« in »poklic« tudi možnost strokovnega 
izobraževanja, zaposlitve in vključevanja v različne poklice ter pogoje zaposlitve.  
Pomembna je tudi določba, ki nalaga članicam, za katere konvencija velja, da 
sprejemajo predpise, ki bodo omogočali izvajanje takšne nacionalne politike, ki bo v 
skladu s konvencijo. Države naj s pomočjo metod, prilagojenih nacionalnim pogojem in 
običajem, spodbujajo enake možnosti in postopke pri zaposlovanju in poklicih ter na ta 
način odpravijo vse oblike diskriminacije na tem področju. Poleg načela enake 
obravnave, ki pomeni splošno pravno prepoved diskriminacije, konvencija izrecno 
poudarja načelo enakih možnosti (Urad za žensko politiko, 1999, str. 26). 
 
4.2.3 KONVENCIJA MEDNARODNE ORGANIZACIJE DELA ŠT. 156 O ENAKIH 
MOŽNOSTIH DELAVCEV IN DELAVK IN NJIHOVEM ENAKEM OBRAVNAVANJU 
(DELAVCI Z DRUŽINSKIMI OBVEZNOSTMI)  
 
Konvencija MOD št. 156 o enakih možnostih delavcev in delavk in njihovem enakem 
obravnavanju (delavci in delavke z družinskimi obveznostmi) velja v Sloveniji od 14. 
novembra 1992. Uporablja se za delavce in delavke z obveznostmi do svojih otrok, za 
katere skrbijo, če jim te obveznosti omejujejo možnost, da se pripravijo, vključijo, 
sodelujejo ali napredujejo v gospodarski dejavnosti, prav tako pa za delavce in 
delavke, ki imajo obveznosti do drugih članov svoje družine, ki jim je nedvomno 
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potrebna njihova nega ali pomoč (Končar in Kresal, 1998, str. 106). Konvencija velja za 
vse panoge gospodarskih dejavnosti in za vse kategorije delavcev.  
 
Glede pojma diskriminacija pa se navedena konvencija sklicuje na Konvencijo št. 111 o 
diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicu. Države naj bi dosegle cilj konvencije s 
sprejetjem naslednjih ukrepov: 
- da se delavcem z družinskimi obveznostmi omogoči, da uveljavljajo svojo pravico 
do proste izbire zaposlitve, 
- da se upoštevajo njihove potrebe glede na pogoje za zaposlitev in glede socialnega 
varstva, 
- da se upoštevajo potrebe delavcev z družinskimi obveznostmi na področju 
družbenega načrtovanja, 
- da se razvijajo ali izboljšujejo družbene službe, javne in zasebne, kot so službe in 
ustanove za varstvo otrok in pomoč družini, 
- da se izboljšajo informiranje in izobraževanje, da bi javnost bolje razumela načelo 
enakih možnosti delavcev in delavk in njihovega enakega obravnavanja ter 
probleme delavcev z družinskimi obveznostmi in da bi se ustvarilo ozračje, ki bi 
pripomoglo k premagovanju teh problemov in 
- da se delavcem z družinskimi obveznostmi omogoči, da postanejo in ostanejo 
sestavni del delovne sile in se po odsotnosti zaradi teh obveznosti ponovno vključijo 
v delo. 
 
Družinske obveznosti same po sebi ne smejo biti razlog za prenehanje delovnega 
razmerja (Milač in Šetinc Tekavc, 1999, 524).  
 
4.2.4 PRIPOROČILA MEDNARODNE ORGANIZACIJE DELA, KI JIH JE 
SPREJELA NEKDANJA JUGOSLAVIJA IN VELJAJO V SLOVENIJI 
 
Priporočila Mednarodne organizacije dela, ki jih je sprejela nekdanja Jugoslavija in 
veljajo v Sloveniji so (Urad za žensko politiko, 1997, str. 34): 
- Priporočilo št. 95 o varstvu materinstva, 
- Priporočilo št. 97 o varstvu zdravja na delovnem mestu, 
- Priporočilo št. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih, 
- Priporočilo št. 164 o varstvu pri delu in delovnem okolju, 
- Priporočilo 165 o enakih možnostih delavcev in delavk in njihovem enakem 
obravnavanju. 
 
4.3 DIREKTIVE EVROPSKE UNIJE 
 
Direktiva se uporablja za usklajevanje nacionalnih zakonodaj, predvsem v zvezi z 
delovanjem enotnega trga. Evropska direktiva določi cilje, ki jih morajo uresničiti 
države članice, način uresničevanja pa prepusti njim. Naslovnik direktive je država 
članica, več držav članic ali vse države članice. Nacionalni zakonodajalec mora s 
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posebnim pravnim aktom prenesti direktivo v domače pravo in nacionalno zakonodajo 
uskladiti s cilji direktive, šele potem v njej zapisana načela veljajo za državljane. 
Direktiva določi datum, do katerega jo je treba prenesti v nacionalno pravo. Države 
članice lahko pri prenosu upoštevajo domače posebnosti, prenos v domačo zakonodajo 
pa morajo izvesti v določenem roku (Evropska komisija, 2010).  
 
4.3.1 DIREKTIVA EVROPSKEGA SVETA O IZVAJANJU NAČELA ENAKE 
OBRAVNAVE NA PODROČJU ZAPOSLOVANJA, POKLICNEGA IZOBRAŽEVANJA 
IN NAPREDOVANJA TER DELOVNIH POGOJEV 
 
Direktiva izrecno poudarja, da uporaba načela enake obravnave zahteva popolno 
prepoved diskriminacije. To pomeni, da ne sme biti nobenega razlikovanja glede na 
spol in glede na zakonski stan, kar zajema prepoved razlikovanja zaradi nosečnosti, 
porodniškega dopusta in družinskih obveznosti ter prepoved razlikovanja glede na stan. 
Določbe direktive se nanašajo na področje pogojev sklenitve delovnega razmerja, na 
področje delovnih pogojev in delovnih razmer na delovnem mestu ter na področje 
strokovnega izobraževanja, usposabljanja in napredovanja, ne glede na dejavnost in na 
vseh položajih v posamezni delovni organizaciji. Države članice morajo zagotoviti vse 
potrebne ukrepe, katerih cilj je varstvo pred izgubo zaposlitve, zaradi tega, ker je bil na 
zahtevo delavke ali delavca sprožen postopek pred ustreznim organom zaradi kršitve 
načela enake obravnave (Urad za žensko politiko, 1999, str. 31). 
 
4.3.2 DIREKTIVA EVROPSKEGA SVETA O UPORABI NAČELA ENAKOSTI NA 
PODROČJU KMETIJSKE DEJAVNOSTI IN SAMOZAPOSLITVE TER ZAŠČITE 
SAMOZAPOSLENIH ŽENSK V ČASU NOSEČNOSTI IN PORODNIŠKEGA 
DOPUSTA 
 
Ta direktiva zajema samozaposlene osebe, ki opravljajo pridobitno dejavnost v skladu z 
zakonodajo posameznih držav, vključno s kmeti, kmeticami, delavci in delavkami 
svobodnih poklicev kot tudi njihove zakonske partnerje, ki sicer nimajo statusa 
zaposlenega ali družbenika podjetja, katerega nosilec je njegov partner, ampak v 
skladu s pogoji, ki jih predvideva notranja zakonodaja posameznih držav članic, 
sodelujejo ali pomagajo pri opravljanju njegovega dela. Tako kot na drugih področjih si 
je potrebno tudi na teh prizadevati za popolno odpravo diskriminacije glede na spol, in 
sicer v smeri uveljavitve enakosti med spoloma (Urad za žensko politiko, 1999, str. 32).  
 
4.3.3 DIREKTIVA EVROPSKEGA SVETA O ENAKEM PLAČILU ZA MOŠKE IN 
ŽENSKE 
 
Direktiva uveljavlja načelo enakega plačila za moške in ženske brez razlikovanja glede 
na spol. To pomeni, da je treba za isto delo, ki se mu pripisuje enaka vrednost, 
odpraviti vsakršno diskriminacijo na podlagi spola glede na vse vidike in pogoje plačila. 
Razlike v plačah delavcev in delavk so dopustne le, če temeljijo na objektivnih 
okoliščinah posamezne vrste dela. 
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Drugi člen direktive pravi, da morajo države članice v svoje pravne sisteme vnesti take 
ukrepe, ki so potrebni, da vsem zaposlenim, ki se čutijo prizadete zaradi nespoštovanja 
načela enakega plačila, omogočijo, da s svojimi tožbami sprožijo sodni postopek, 
potem ko so izčrpali možnosti pri drugih pristojnih organih. Države članice morajo 
odpraviti vsakršno diskriminacijo moških in žensk, ki izhaja iz zakonov, uredb ali 
upravnih določb, ki so nasprotne načelu enakega plačila. Direktiva države članice 
obvezuje, da sprejmejo ustrezne ukrepe, s katerimi bodo zagotovile, da bodo določbe 
kolektivnih pogodb, plačilnih lestvic, sporazumov o plačah ali individualnih pogodb o 
zaposlitvi, ki so v nasprotju z načelom o enakem plačilu, postale nične ali izpodbojne ali 
pa se bodo dopolnile (Bohinc, 2000, str. 202-203). 
 
4.3.4 RESOLUCIJA EVROPSKEGA SVETA O UKREPIH ZA PREPREČEVANJE 
NEZAPOSLENOSTI ŽENSK 
 
Ker nezaposlenost žensk predstavlja resen problem pri doseganju dejanske enakosti 
med spoloma, je v ta namen potrebno: 
- zagotoviti pravico do enakih možnosti za zaposlitev in s tem povezane pravice do 
osebnega dohodka, pri čemer morajo biti v postopku izbire kandidatov in kandidatk 
za delovno mesto za vse uporabljena enaka merila, 
- spodbujati in povečevati delež zaposlenih žensk, 
- sprejeti t.i. ukrepe pozitivne diskriminacije na podlagi katerih bodo ženske deležne 
posebne ureditve.  
 
Države pogodbenice se poziva k razvoju in uveljavitvi politik, ki bodo spodbujale enake 
možnosti in postopke pri zaposlovanju in poklicih (Urad za žensko politiko, 1999, str. 
23). 
 
4.4 SVET EVROPE 
 
Svet Evrope6 je bil ustanovljen 5. maja 1949, je najstarejša evropska mednarodna 
organizacija in danes šteje 47 držav članic, ki so se z vstopom vanjo zavezale k 
spoštovanju človekovih pravic, demokracije in pravne države kot skupnih vrednot, na 
katerih mora temeljiti vsaka evropska država. Kot zadnja je 11. maja 2007 članica 
Sveta Evrope postala Črna gora, medtem ko Belorusija še vedno čaka na članstvo. Svet 
Evrope se ukvarja z vsemi najpomembnejšimi vprašanji evropske družbe, z izjemo 
obrambne politike držav. V njegov program se vključujejo človekove in manjšinske 
pravice, mediji, pravno sodelovanje, socialna vprašanja, zdravstvo, okolje, 
izobraževanje, kultura, šport, mladina, lokalna in regionalna samouprava, čezmejno 
sodelovanje. Slovenija je za polnopravno članstvo v Svetu Evrope zaprosila 29. januarja 
1992, v organizacijo je bila sprejeta 14. maja 1993. Parlamentarna skupščina Sveta 
Evrope v Mnenju o članstvu Slovenije naši državi ni določila posebnih pogojev za vstop. 
                                                           
6 Council of Europe. 
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Slovenija se je v tem času uveljavila kot uspešna članica s priznano visoko stopnjo 
spoštovanja človekovih in manjšinskih pravic ter uveljavitve demokratičnih institucij in 
načel pravne države. Od 12. maja do 18. novembra 2009 je Slovenija prvič 
predsedovala Odboru ministrov Sveta Evrope. Med prioritetami slovenskega 
predsedovanja so bile naslednje teme: reforma Evropskega sodišča za človekove 
pravice, krepitev pravne države in spodbujanje pluralistične demokracije, manjšine, 
Romi in potujoče skupine, boj proti terorizmu, organiziranemu kriminalu in korupciji, 
pravice, povezane z zdravjem in biomedicino, pravice otrok in izobraževanje o 
človekovih pravicah, medkulturni dialog, izobraževanje o zločinih proti človeštvu, 
krepitev sodelovanja z drugimi mednarodnimi in evropskimi organizacijami in 
institucijami ter spodbujanje demokracije, pravne države in človekovih pravic na 
območju jugovzhodne Evrope, na Kavkazu in v Belorusiji. V Sloveniji deluje 
Informacijski urad Sveta Evrope v RS (Stalno predstavništvo RS pri Svetu Evrope, 
2011). 
 
4.4.1 EVROPSKA SOCIALNA LISTINA 
 
Evropsko socialno listino je sprejel Svet Evrope leta 1961 (Urad za žensko politiko, 
1999, str. 37). Slovenija je ratificirala spremenjeno Evropsko socialno listino leta 1999. 
Listina poudarja, da je potrebno zagotoviti uživanje pravic iz listine brez kakršnegakoli 
razlikovanja, ki bi temeljilo na rasi, barvi, spolu, jeziku, veri, političnem ali drugem 
prepričanju, narodnostnem poreklu ali socialnem izvoru, povezanosti z narodnostno 
manjšino, rojstvu ali drugih okoliščinah. Da bi bilo zagotovljeno učinkovito 
uresničevanje pravice do enakih možnosti in enake obravnave v zadevah v zvezi z 
zaposlitvijo in poklicem, se države pogodbenice zavezujejo, da bodo priznavale to 
pravico in ustrezno ukrepale predvsem na naslednjih področjih: 
- na področju možnosti za zaposlitev, varstva pred odpuščanjem in ponovnem 
vključevanjem v poklic, 
- na področju poklicnega usmerjanja, usposabljanja, izobraževanja, prekvalifikacij in 
dokvalifikacij ter rehabilitacije, 
- na področju pogojev za zaposlitev in delovnih pogojev, vključno s plačilom, 
- na področju poklicnega razvoja, vključno z napredovanjem (Evropska socialna 
listina, 20. člen). 
 
Države pogodbenice se zavezujejo, da bodo zagotavljale učinkovito uresničevanje 
pravice do dela, tako da:  
- kot enega svojih glavnih ciljev sprejmejo doseganje in ohranjanje čim višje in 
uravnotežene ravni zaposlovanja, pri tem pa težijo k doseganju polne zaposlenosti, 
- učinkovito varujejo pravico delavca, da se preživlja s poklicem, ki ga je svobodno 
izbral, 
- ustanavljajo ali vzdržujejo brezplačne službe za zaposlovanje za vse delavce, 
- zagotavljajo ali spodbujajo primerno poklicno usmerjanje, usposabljanje in 
rehabilitacijo (Prav tam, 1. člen). 
  
 18  
Države pogodbenice morajo zagotoviti tudi, da družinske obveznosti niso razlog za 
prenehanje zaposlitve ter v ta namen sprejeti ustrezne ukrepe, ki naj: omogočijo 
delavcem in delavkam z družinskimi obveznostmi, da se zaposlijo in ostanejo zaposleni 
ter se vrnejo na delovno mesto po odsotnosti zaradi takšnih obveznosti, vključno z 
ukrepi na področju poklicnega usmerjanja, izobraževanja in usposabljanja, upoštevajo 
potrebe delavcev in delavk z družinskimi obveznostmi glede pogojev zaposlovanja in 
socialnega varstva in razvijajo javne ali zasebne službe, zlasti službe za dnevno otroško 
varstvo in druge oblike otroškega varstva (Prav tam, 27. člen). 
 
4.4.2 PRIPOROČILO GLEDE ENAKIH MOŽNOSTI IN ENAKE OBRAVNAVE 
MOŠKIH IN ŽENSK NA TRGU DELOVNE SILE 
 
Priporočilo poudarja, da je položaj žensk na tem področju še vedno nezadovoljiv, še 
vedno je premalo zaposlenih žensk, predvsem na vodilnih delovnih mestih. Osredotoča 
se predvsem na problematiko delovnih pogojev ter na potrebo po uveljavitvi različnih 
oblik delovnega časa, na potrebo po enakih možnostih za zaposlitev in enakem plačilu 
za enako delo, na starševski dopust, na področje institucionalnega varstva otrok v 
okviru vrtcev in šol. 
 
4.4.3 RESOLUCIJA O POSPEŠEVALNI POLITIKI NA PODROČJU DOSEGANJA 
DEJANSKE ENAKOSTI MED ŽENSKAMI IN MOŠKIMI 
 
Glavno izhodišče resolucije je, da za uveljavitev dejanske enakosti ni dovolj le splošna 
pravna prepoved diskriminacije glede na spol, ampak je potrebno tudi sprejetje 
posebnih ukrepov v korist diskriminiranih skupin. Nekateri ukrepi so: sprejetje takšnih 
delovnih pogojev in organiziranje delovnega časa na način, ki naj prispeva k 
združljivosti poklicnega in družinskega življenja za oba spola, zagotovitev pravice do 
enakega plačila in ugodnosti iz zaposlitve za enako delo, zagotovitev pravice do enakih 
možnosti za zaposlitev, s posebnim poudarkom na nediskriminatornih merilih za izbiro 
kandidatov različnih spolov za delovno mesto in povečanje deleža zaposlenih žensk na 
delovnih mestih z višjo stopnjo odgovornosti ter na vodilnih delovnih mestih (Urad za 
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5 TRG DELA 
 
 
Trg dela je eden izmed osnovnih trgov proizvodnih dejavnikov in temeljno področje 
proučevanja ekonomike dela. Da bi lažje razumeli trg dela, moramo najprej opredeliti 
pojem dela. Z delom običajno izrazimo proizvodne storitve, vsebovane v človeškem 
fizičnem in psihičnem naporu, usposobljenosti in intelektualni moči. Zato je delo kot 
storitev, ki se prodaja in kupuje, na trgu neločljiva od osebe, ki jo nudi, in je pri 
transakciji impliciten oseben odnos. Delo je smotrna, k cilju usmerjena dejavnost. Za 
delavca, ki se zaposli, ni pomembno le plačilo, ampak so pomembne tudi delovne 
razmere, odnosi s sodelavci in drugi neekonomski dejavniki. Ko se delavec in 
delodajalec dogovorita, se začne izvajati pogodba o zaposlitvi in delu, v kateri je 
določeno trajanje dela, delovne razmere, plača itd.  
 
Trg dela torej alocira delavce na različna dela in koordinira odločitve o zaposlitvi 
velikega števila ljudi. Ponudba in povpraševanje na trgu dela se oblikujeta tako, da 
delodajalci povprašujejo po delu in najemajo delavce, delavci pa iščejo zaposlitev in 
ponujajo storitve dela. Poznamo več različnih trgov, in sicer (Malačič, 1995, str. 7-30): 
- nacionalni trg dela ali mednarodni trg dela – kupci in povpraševalci iščejo drugi 
druge na teh trgih npr. trg strokovnjakov, vrhunskih športnikov ipd.; 
- lokalni trg dela – običajno so to trgi manj izobraženih in nižje kvalificiranih 
delavcev; 
- regulirani trg dela – deluje v razmerah zelo striktno določenih pravil; 
- neregulirani trg dela – ta trg ne pozna striktno določenih pravil; 
- notranji trg dela – pravila se nanašajo samo na postopke in navodila znotraj 
podjetja; 
- primarni trg dela – značilnosti tega trga so večja stalnost zaposlitve, boljše plače, 
višja izobraženost in usposobljenost delavcev ter presežna zajetost moških zrelih 
let; 
- sekundarni trg dela – značilnosti tega trga pa so nestalna zaposlitev, nizke plače ter 
zaposlovanje žensk, najstnikov, ostarelih delavcev in pripadnikov različnih manjšin. 
 
Diskriminacija delavcev obstaja tam, kjer so posamezni delavci, ki imajo enake 
proizvodne značilnosti, različno obravnavani zaradi pripadnosti posebnim demografskim 
skupinam. Te demografske skupine so običajno določene s spolom, raso, narodnostno 
ali versko pripadnostjo ipd. (Malačič, 1995, str. 7-30). Trg dela je prostor, na katerem 
se srečujejo iskalci zaposlitve z znanji, veščinami in delovnimi izkušnjami ter 
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5.1 ZAPOSLENOST 
 
Po podatkih Zavoda RS za zaposlovanje (2011, str. 3-6) je bilo leto 2009 v znamenju 
gospodarske krize, katere posledice so se odražale še v letu 2010. Za leto 2011 pa 
delodajalci po dveh letih zmanjševanja zaposlenosti, napovedujejo porast le-te za 0,4 
%. V treh največjih dejavnostih napovedujejo večinoma zmanjšanje zaposlenosti, 
vendar v predelovalnih dejavnostih le malenkostni padec (-0,2 %), v trgovini 2,1 % 
porast, kriza pa se bo očitno nadaljevala v dejavnosti gradbeništva (-6,1 %), kjer 
delodajalci napovedujejo najvišje zmanjšanje zaposlenosti. Največjo rast zaposlenosti 
pa so napovedali delodajalci iz drugih raznovrstnih poslovnih dejavnosti (+8,4 %). 
 




































































































































































































































Vir: SL (2009) 
 
Iz grafikona št. 1 lahko vidimo, da delež delovno aktivnega moškega prebivalstva 
prevladuje pri poklicih, kot so zakonodajalci, visoki uradniki in managerji, poklici za 
neindustrijski način dela in upravljalci strojev in naprav. Ženske pa prevladujejo pri 
poklicih, kot so strokovnjaki, tehniki in drugi sodelavci, uradniki, poklici za storitve, 
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Vir: SL (2009) 
 
Graf prikazuje število zaposlenih oseb po stopnji izobrazbe in po spolu. Število žensk 
med aktivnim prebivalstvom se po stopnji strokovne izobrazbe ne razlikuje bistveno od 
moških. Število žensk je višje od števila moških, ko gre za osebe s končano višjo in 
srednjo šolo. Moški pa prevladujejo pri kvalificiranih delavcih. 
 
5.1.1 ZASTOPANOST OBEH SPOLOV V DRŽAVNI UPRAVI   
 
Med vsemi zaposlenimi v organih državne uprave je bilo na dan 31. 12. 2009 14.879 
žensk in 20.119 moških. Struktura po spolu se razlikuje po vrsti organa. Največji delež 
žensk je v upravnih enotah (81,9 odstotkov), najnižji (32,8 odstotkov) pa v organih v 
sestavi ministrstev, kamor sodita tudi Policija in Slovenska vojska. V vladnih službah in 
na ministrstvih je podoben odstotek žensk. Na ministrstvih je 64,2 odstotka žensk, v 
vladnih službah pa 62,3 odstotka (Ministrstvo za javno upravo, 2010). 
 
Tabela 1: Število in odstotek žensk med zaposlenimi v organih državne uprave na 
dan 31.12.2009 po vrsti organa 
 
Vrsta organa državne uprave Število zaposlenih Število žensk Odstotek žensk 
Ministrstva 5.112 3.281 64,2 % 
Organi v sestavi 25.649 8.402 32,8 % 
Vladne službe 1.393 868 62,3 % 
Upravne enote 2.844 2.328 81,9 % 
Skupaj 34.998 14.879  
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Grafikon 3: Odstotek moških in žensk po vrsti organov državne uprave 
 





V Sloveniji so bili od leta 1993 do leta 2008 ugodni gospodarski rezultati. Gospodarstvo 
je postalo že bolj konkurenčno ter izvozno bolj usmerjeno. Ob koncu leta 2008 pa so se 
pod vplivom svetovne finančne in gospodarske krize gospodarske razmere pričele hitro 
slabšati tudi v Sloveniji. To se je pričelo odražati tudi na trgu dela. Tako je bilo 
decembra 2009 kar 4 % manj delovno aktivnih prebivalcev kot pred letom dni, na 
drugi strani pa se je povečalo število brezposelnih oseb. Brezposelnost narašča zaradi 
večjega števila brezposelnih oseb, ki so zaposlitev izgubile iz poslovnih razlogov in 
stečajev podjetij ali pa jim delodajalci niso podaljšali zaposlitev za določen čas, kot tudi 
zaradi manjšega zaposlovanja. Povečali so se deleži brezposelnih moških, brezposelnih 
trajno presežnih delavcev in brezposelnih zaradi stečajev ter brezposelnih v starosti od 
26 do 49 let. Od oktobra 2008 se povpraševanje po delavcih zmanjšuje v predelovalnih 
dejavnostih, gradbeništvu, trgovini, prometu in skladiščenju. Kljub temu pričakujemo, 
da bodo v prihodnje še vedno iskani kadri, ki jih na trgu dela že nekaj let primanjkuje. 
To so: analitiki in snovalci informacijskih sistemov, inženirji elektrotehnike in 
strojništva, zdravniki, zobozdravniki, farmacevti, ... 
Težave pri zaposlovanju imajo brezposelni z nizko izobrazbo, srednješolsko izobrazbo 





















Vrsta organa državne uprave
moški
ženske
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Tabela 2: Struktura brezposelnosti po različnih kriterijih 
 
 december 2009 december 2010 
Ženske  48,1 46,5 
Stari od 15 do 24 let 12,5 10,4 
Stari od 25 do 39 let 36,5 35,1 
Stari od 40 do 49 let 21,4 19,2 
Stari 50 let in več 29,7 35,4 
Trajno presezni delavci in brezposelni zaradi stečajev 29,1 29,0 
Iskalci prve zaposlitve 15,3 14,9 
Dolgotrajno brezposelni 35,6 43,1 
Brezposelni s I.-II. stopnjo izobrazbe 38,5 36,3 
 
Kljub trenutno višji brezposelnosti se nam v prihodnosti obetajo ugodnejša gibanja za 
naprej. Spodbuden je podatek, da se je v letu 2010 zaposlilo 57.004 brezposelnih oseb, 
kar je 17,4 % več kot v letu 2009. Kljub še vedno nestanovitnim razmeram naraščajo 
tudi potrebe delodajalcev. V letu 2010 so delodajalci prijavili 174.613 prostih delovnih 
mest, kar je 8,2 % več kot v letu 2009.   
  
Brezposelnost se je decembra 2010 zaradi večjega števila novoprijavljenih brezposelnih 
oseb, ki so zaposlitev izgubile iz poslovnih razlogov ali zaradi izteka zaposlitve za 
določen čas, močno povečala, rast je bila najvišja v vsem letu 2010. Ob koncu 
decembra 2010 je bilo na Zavodu RS za zaposlovanje prijavljenih 110.021 brezposelnih 
oseb, kar je 6,0 % več kot novembra, v primerjavi z decembrom 2009 pa je bila 
brezposelnost višja za 13,8 %. V letu 2010 so bile na Zavodu v povprečju prijavljene 
100.504 brezposelne osebe, 16,4 % več kot v letu 2009. 
 
Decembra 2010 se je na novo prijavilo 14.846 brezposelnih oseb, kar je največji 
mesečni priliv v letu 2010 in je bil za 43,7 % višji kot novembra in za 76,0 % višji kot v 
decembru 2009. Med novoprijavljenimi je bilo 934 iskalcev prve zaposlitve, 5.143 
trajno presežnih delavcev in stečajnikov ter 5.494 brezposelnih zaradi izteka zaposlitev 
za določen čas. V letu 2010 se je prijavilo 109.174 brezposelnih oseb, kar je 4,6 % 
manj kot v letu 2009. V letu 2010 so se v primerjavi z letom 2009 zmanjšale vse 
pomembnejše kategorije novoprijavljenih brezposelnih oseb, med njimi najbolj, za 14,6 
% število novoprijavljenih oseb, ki so zaposlitev izgubile iz poslovnih razlogov ali zaradi 
stečajev podjetij, za 9,5 % se je zmanjšal priliv oseb po prenehanju delovnega 
razmerja za določen čas, iskalcev prve zaposlitve pa se je prijavilo 1,2 % manj.  Od 
8.656 brezposelnih oseb, ki jih je decembra Zavod odjavil iz evidence, se jih je 
zaposlilo oziroma samozaposlilo 4.721, kar je 4,2 % manj kot novembra, v primerjavi z 
decembrom 2009 pa je bilo zaposlitev za 20,1 % več.  
 
Decembra se je v primerjavi z novembrom 2010 brezposelnost povečala v vseh 
območnih službah Zavoda, in sicer najbolj v OS Kranj (+8,5 %), kateri sledijo OS Ptuj 
(+8,1 %), OS Sevnica (+7,9 %), OS Murska Sobota (+6,9 %), OS Koper (+6,7 %) 
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itd., najmanj pa se je povišala v OS Velenje (+2,8 %) in v OS Trbovlje (+3,9 %). V 
primerjavi z decembrom 2009 je bilo brezposelnih manj samo v OS Murska Sobota (-
7,4 %), medtem ko se je v letu 2010 brezposelnost bolj kot na ravni celotne države 
povečala v OS Ljubljana (+26,3 %), OS Koper (+23,7 %), OS Kranj (+20,8 %), OS 
Nova Gorica (+20,3 %), OS Velenje (+20,0 %), OS Novo mesto (+17,3 %) ter v OS 
Sevnica (+14,9 %); v Sloveniji je porasla za 13,8 % (Zavod Republike Slovenije za 
zaposlovanje, 2011). 
 




Vir: ZRSZ (2011) 
 
Grafikon št. 4 prikazuje stopnjo brezposelnosti v obdobju od leta 2006 do 2010. V 
obdobju od leta 2006 do septembra 2008 je stopnja brezposelnosti padala, od oktobra 
2008 dalje pa močno narašča.  
 
5.2.1 POVPREČNO ŠTEVILO BREZPOSELNIH OSEB PO STOPNJAH 
IZOBRAZBE  
 
Ena od pomembnejših ovir za uspešen nastop brezposelnih na trgu dela je nizka in 
neprimerna izobrazba. Iz grafikona št. 5 lahko vidimo, da brezposelne osebe z višjo ali 
visokošolsko izobrazbo lažje najdejo zaposlitev kot pa tiste osebe, ki imajo končano 
srednjo oziroma poklicno šolo. Pri osebah s končano srednjo šolo je pogosto odločujoča 
končana smer šolanja. Ob koncu leta 2010 je bilo med brezposelnimi največ oseb s I. 
stopnjo izobrazbe. Teh je bilo 30 %. Veliko brezposelnih oseb je bilo tudi s IV. in V. 
stopnjo izobrazbe. Ti predstavljajo 52 %, s VI. stopnjo izobrazbe pa je bilo 
brezposelnih 4 % oseb (Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje, 2011).  
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Grafikon 5: Struktura registrirane brezposelnosti po stopnji izobrazbe na dan  

















Vir: ZRSZ (2011) 
 
5.2.2 STAROSTNA STRUKTURA REGISTRIRANIH BREZPOSELNIH OSEB 
 
Število brezposelnih se je v letu 2010 gibalo v razponu med 99.591 osebami v januarju 
in 97.908 osebami v septembru (kar je tudi najnižje mesečno število brezposelnih v 
letu 2010), v zadnjih treh mesecih pa je brezposelnost porasla na več kot 100 tisoč 
oseb. Te spremembe se odražajo tudi v strukturi brezposelnosti, predvsem kot 
ponovno povečevanje deleža dolgotrajno brezposelnih oseb in brezposelnih, starih 50 
let in več. V decembru 2010 se je delež dolgotrajno brezposelnih znižal, to je posledica 
obsežnega priliva brezposelnih oseb, precej pa je porasel delež starih 50 let in več, saj 
je bilo v decembrskem prilivu delež te starostne kategorije kar 50,3 %. Decembra se je 
glede na november povečal tudi delež moških, trajno presežnih delavcev in 
brezposelnih zaradi stečaja ter brezposelnih z osnovnošolsko izobrazbo. Ob koncu 
novembra 2010 je bila brezposelna oseba v povprečju brezposelna 1 leto, 7 mesecev in 
21 dni, konec decembra pa en mesec manj, to je 1 leto, 6 mesecev in 20 dni, skoraj 
enako dolgo kot pred letom dni, ko je znašala 1 leto, 6 mesecev in 25 dni (Zavod 
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Grafikon 6: Struktura registrirane brezposelnosti po starostnih razredih na dan  
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Vir: ZRSZ (2011) 
 
Grafikon št. 6 prikazuje, da je največ brezposelnih oseb starih nad 50 let in do 60 let 
(33 %). Druga največja skupina brezposelnih oseb je starih nad 30 do 40 let, sledijo 
jim osebe stare nad 40 do 50 let. Najmanj registriranih brezposelnih oseb je starih do 
18 let. 
 
5.2.3 ZAVAROVANJE V PRIMERU BREZPOSELNOSTI 
 
S 1.1.2011 se je začel uporabljati Zakon o urejanju trga dela, ki nadomešča Zakon o 
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti. Zakon o urejanju trga dela 
povečuje socialno varnost iskalcev zaposlitve ter povečuje učinkovitost ukrepov, uvaja 
pa tudi nove ukrepe aktivne politike zaposlovanja (APZ), in sicer (Ministrstvo za delo, 
družino in socialne zadeve, 2010): 
- širi krog obveznih zavarovancev in oseb, ki se lahko prostovoljno zavarujejo za 
primer brezposelnosti, posledično pa tudi  krog upravičencev do denarnega 
nadomestila za čas brezposelnosti, 
- pogoj za pridobitev  denarnega nadomestila je po novem 9 mesecev zaposlitve v 
zadnjih 24 mesecih (prej 12 mesecev v 18 mesecih), s čimer so do pravice do 
denarnega nadomestila pogosteje upravičeni predvsem mladi, ki imajo malo 
delovnih izkušenj, kar povečuje njihovo socialno varnost,   
- zvišuje najnižji in najvišji znesek denarnega nadomestila za primer brezposelnosti, 
- zvišuje znesek denarnega nadomestila za primer brezposelnosti v prvih treh 
mesecih prejemanja (80 % od osnove in ne več 70 % kot do zdaj),  
- obdobje za določanje osnove za odmero denarnega nadomestila je skrajšno na 8 
mesecev (prej 12), 
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- brezposelnim osebam daje možnost, da ob ohranitvi pravice do denarnega 
nadomestila v nespremenjeni višini delajo (v omejenem obsegu - do 200 EUR 
mesečno) - to pomeni, da malo delo dejansko ne zmanjšuje pravic brezposelnih, 
ampak jih povečuje - zdaj se je brezposelnim, ki so prejeli dovoljeni zaslužek, 
denarno nadomestilo znižalo,  
- uvaja se institut delne brezposelnosti ob sprejemu zaposlitve, pri čemer se ohrani 
pravica do sorazmernega dela denarnega nadomestila (brezposelni, ki prejemajo 
denarno nadomestilo, v primeru zaposlitve za krajši delovni čas ohranijo 
sorazmeren del denarnega nadomestila), 
- podaljšuje se trajanje denarnega nadomestila za osebe, starejše od 50 let in z več 
kot 25 let delovne dobe (denarno nadomestilo v trajanju do 19 mesecev), ter za 
osebe, starejše od 55 let in z zavarovalno dobo nad 25 let (denarno nadomestilo v 
trajanju 25 mesecev), 
- vključenost v javna dela se po novem všteva v obdobje zavarovanja, 
- v ukrepe aktivne politike zaposlovanja se bodo prednostno vključevale ranljive 
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Da bi dosegli enakost spolov pri zaposlovanju, moramo vpeljati posebne t.i. pozitivne 
ukrepe, ki dajejo prednost enemu spolu na določenem področju. S samo prepovedjo 
diskriminacije to ni možno. Ti ukrepi so začasne narave in prenehajo veljati, ko je 
dosežen njihov namen. Veliko držav npr. Švedska, Belgija, Nemčija v zakonih 
priporočajo delodajalcem sprejem pozitivnih ukrepov, s katerimi naj delodajalec 
spodbuja uravnoteženo politiko zaposlovanja glede na spol. Taki ukrepi so npr.: 
delodajalec si mora pri zaposlovanju novih delavcev in delavk prizadevati, da pridobi 
osebe tistega spola, ki je številčno slabše zastopan; vsaka tri leta in v sodelovanju z 
zastopnico žensk mora delodajalec izdelati poseben načrt s predvidenimi ukrepi za 
izboljšanje položaja žensk; delodajalec mora pospeševati vključevanje žensk v tiste 
dejavnosti in področja, kjer so sicer slabo zastopane, predvsem na tehnološko razvitih 
področjih in odgovornih delovnih mestih (Urad za žensko politiko, 1999, str. 11-12).  
 
6.1. PRAVNO VARSTVO IN PRITOŽBENI POSTOPEK 
 
V Evropski uniji je bila sprejeta posebna Direktiva Sveta o dokaznem bremenu v 
postopkih zaradi diskriminacije na osnovi spola. Direktiva se nanaša na civilni in 
upravni, ne pa na kazenski postopek. Dokazno breme v postopku nosi nasprotna 
stranka, ki mora dokazati, da do zatrjevanih kršitev ni prišlo. Direktiva Evropskega 
sveta o izvajanju načela enake obravnave na področju zaposlovanja, poklicnega 
izobraževanja in napredovanja ter delovnih pogojev ter Direktiva Evropskega sveta o 
enakem plačilu za moške in ženske poudarjata dolžnost države, da zagotovi pravno 
varstvo pravic posameznika ali posameznice, ki sproži pritožbeni postopek ali postopek 
pred sodiščem. Zaposlena oseba v primeru diskriminacije ne sme biti podvržena 
sankcijam s strani delodajalca. V primeru kršitev se lahko posamezniki in posameznice 
obrnejo na varuha ali zastopnice za enakost. V primeru, da osebi, ki je sprožila 
postopek zaradi razlikovanja med spoloma, preneha delovno razmerje, je ta oseba 
upravičena bodisi do odškodnine, ki jo mora plačati delodajalec, bodisi do razveljavitve 
sklepa o prenehanju delovnega razmerja in posledično vrnitve na delo. Dokazno breme 
je na delodajalcu. V imenu prizadete osebe lahko vložijo tožbo varuh enakih možnosti, 
sindikati oziroma predstavniške organizacije, komisije ali odbori, lahko pa tudi 
zagovornice ali uslužbenke za enakost, odloča pa sodišče v rednem postopku oziroma 
sodišče za delovne spore. Pri nas mora po delovnopravni zakonodaji delavka ali delavec 
varstvo svojih pravic najprej zahtevati pri pristojnem organu v organizaciji oziroma pri 
delodajalcu in šele nato sodno varstvo, razen ko gre za uveljavljanje denarnih terjatev. 
Najvišji organ sodne oblasti za varstvo ustavnosti in zakonitosti ter človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin je Ustavno sodišče. 
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6.2. ENAKA OBRAVNAVA 
 
Načelo enake obravnave prepoveduje kakršnokoli diskriminacijo na podlagi spola, tako 
direktno kot indirektno. Enaka obravnava se nanaša na sklenitev delovnega razmerja, 
dodelitev nalog v zvezi z delom, napredovanje, usposabljanje in izobraževanje, plačilne 
in delovne pogoje ter prenehanje delovnega razmerja. V Sloveniji je po Ustavi 
vsakomur zagotovljena svoboda dela, prosta izbira zaposlitve in dostopnost do vseh 
delovnih mest pod enakimi pogoji. Vsi zakoni in drugi pravni akti, ki urejajo področje 
zaposlovanja, morajo biti v skladu z Ustavo. 
 
6.2.1 POGOJI ZA ZAPOSLITEV 
 
Delovno mesto mora biti pod enakimi pogoji dostopno obema spoloma, razen v 
primeru, ko gre za z zakonom določene izjeme in je spol nujen pogoj za določeno 
delovno mesto. Veliko pozornost se namenja razpisom za delovna mesta. Prepovedana 
je objava prostih delovnih mest samo za en spol, razen v zakonsko določenih primerih. 
Objave prostih mest ne smejo dajati vtisa, da delodajalec daje prednost samo enemu 
spolu, razen če obstaja razlog. V nekaterih državah, npr. na Danskem, Švedskem mora 
delodajalec na zahtevo kandidata, ki ni bil izbran, posredovati podatke o izobrazbi, 
izkušnjah in drugih poklicnih kvalifikacijah, ki jih ima izbrana oseba. 
 
Za diskriminacijo ne gre, če je zaposlitev omejena na določen spol v dejavnostih, 
povezanih z modo, umetnostjo in zabavo, kjer je za opravljanje dela spol bistvenega 
pomena. Delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi ne sme od kandidata ali 
kandidatke zahtevati podatkov o družinskem in zakonskem stanu, podatkov o 
nosečnosti oziroma drugih podatkov, če niso v neposredni zvezi z delovnim razmerjem.  
 
6.2.2 DELOVNI POGOJI 
 
V primeru, da delodajalec ne zagotovi enakih delovnih pogojev za vse delavke in 
delavce, čeprav se okoliščine, v katerih so zaposleni, bistveno ne razlikujejo, gre za 
diskriminacijo delovnih pogojev. Delodajalci so dolžni zagotavljati ustrezne delovne 
razmere za oba spola, prizadevati si morajo, da nihče med zaposlenimi ni žrtev 
spolnega nadlegovanja. Nihče tudi ne sme biti žrtev nadlegovanja zato, ker se je 




Delodajalci morajo zagotoviti obema spoloma napredovanje pod enakimi pogoji. To 
mora veljati tudi za napredovanje na vodilne položaje. Za nedovoljeno razlikovanje ne 
gre, kadar delodajalec dokaže, da gre za objektivne kriterije, ki niso povezani s spolom. 
Kdor pa meni, da zaradi diskriminacije ni mogel napredovati, ima pravico, da od 
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delodajalca zahteva pisna pojasnila o razlogih in usposobljenosti tistega ali tiste, ki je 
napredoval. 
 
6.2.4 PRENEHANJE DELOVNEGA RAZMERJA 
  
Delodajalec ne sme odpustiti delavke zaradi nujnih operativnih razlogov v času 
nosečnosti in delavke oziroma delavca v času odsotnosti z dela zaradi porodniškega 
dopusta in dopusta za nego in varstvo otroka. Vložitev tožbe ali udeležba v postopku 
zoper delodajalca zaradi zatrjevanja kršitev pogodbenih obveznosti in drugih 
obveznosti iz delovnega razmerja pred arbirtražnimi, sodnimi in upravnimi organi ni 
utemeljena, prav tako ni utemeljen razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi.  
 
6.2.5 ENAKO PLAČILO ŽENSK IN MOŠKIH ZA ENAKOVREDNO DELO 
 
Zahteva, da je potrebno za enako delo zagotoviti enako plačilo, ne glede na to, ali ga 
opravlja ženska ali moški, se je pojavila v obdobju med svetovnima vojnama, ko so se 
množičneje začele zaposlovati tudi ženske. Različni avtorji poudarjajo različne vzroke. 
Winter je kot glavni razlog izpostavil neustrezno vrednotenje dela, saj naj bi bilo žensko 
delo slabše vrednoteno kot moško. Neustrezno vrednotenje ženskega dela naj bi 
izhajalo iz tradicionalne razdelitve tipično moških in ženskih poklicev ter velike 
segregacije trga dela. Z vidika enakosti plačila je plačilni sistem bistven dejavnik, ki je 
lahko vzrok za razlike v plačilu glede na spol (Kresal, 2001, str. 267-271). 
 
V Sloveniji veljavna zakonodaja, kolektivne pogodbe in splošni akti organizacij 
obravnavajo plačila enako, ne glede na spol (Urad za žensko politiko, 1999, str. 12-17). 
Zakon o delovnih razmerjih v 133. členu določa, da je delodajalec dolžan za enako delo 
in za delo enake vrednosti izplačati enako plačilo delavcem, ne glede na spol. Določila 
pogodbe o zaposlitvi, kolektivne pogodbe oziroma splošnega akta delodajalca, ki so v 
nasprotju s prejšnjim stavkom, so neveljavna (ZDR, 133. člen).  
 
Pravičnost plačevanja v očeh zaposlenega najbolje opišemo z načelom enako plačilo za 
enako delo. Če imata npr. dva komercialista, ki opravljata približno enako delo, dokaj 
različni plači, lahko to podjetju škodi na več načinov. Tisti, ki je dobil nižjo plačo, se mu 
bo podjetje zamerilo. Zato mora podjetje natančno določiti, kaj je enako delo. 
Komercialist z višjo plačo je morda veliko boljši, učinkovitejši, podjetju prinaša več, 
zato prejema višjo plačo. Problem je, če svoje delo vrednotimo višje od dela kolegov, 
kajti v tem primeru se nam bo naša plača vedno zdela prenizka. Imeli bomo občutek, 
da smo prikrajšani. Zato je bistvenega pomena, da so merila vnaprej jasna vsem 
zaposlenim. Obstajati morajo kolikor toliko pravični načini merjenja in za vse zaposlene 
se morajo uporabljati ista merila na isti način. Pomembno je, da zaposleni sistem 
nagrajevanja zaznavajo kot pravičnega, kajti ni dovolj, da je sistem nagrajevanja 
pravičen (Brezigar, 2002, str. 40-41).  
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Ženske v Evropi zaslužijo povprečno okrog 17,8 % manj kot moški, razlika v plačilu 
med ženskami in moškimi pa se v nekaterih državah povečuje. 
Na podlagi novih ocen Eurostata (ki temeljijo na anketi o strukturi plače) je videti, da 
obstajajo v zvezi s tem med državami članicami precejšnje razlike, saj razlika v plačilu 
sega od manj kot 10 % v Italiji, na Malti, Poljskem, v Sloveniji, Romuniji, na 
Portugalskem in v Belgiji do več kot 20 % na Slovaškem, Nizozemskem, Cipru, v 
Nemčiji, Združenem kraljestvu, Litvi in Grčiji ter do več kot 25 % na Češkem, v Avstriji 
in Estoniji. Vendar pa razlika v plačilu ni pokazatelj splošne enakosti med ženskami in 
moškimi, saj se nanaša samo na osebe v plačanem delovnem razmerju. Obravnavati jo 
je treba v povezavi z drugimi pokazatelji, povezanimi s trgom dela. To se navadno 
odraža v različnih delovnih vzorcih žensk. V večini držav, kjer je stopnja zaposlenosti 
žensk nizka (npr. na Malti, v Italiji, Grčiji in Poljski), je razlika v plačilu manjša od 
povprečja, kar je lahko odraz majhnega deleža nizko kvalificiranih ali nekvalificiranih 
žensk v delovni sili. Velika razlika v plačilu je navadno značilna za trg dela, ki je močno 
segregiran (npr. na Cipru, v Estoniji, na Slovaškem in Finskem) ali na katerem je velik 
delež žensk zaposlen s skrajšanim delovnim časom (npr. v Nemčiji, Združenem 
kraljestvu, na Nizozemskem, v Avstriji in na Švedskem). Na razliko v plačilu lahko 
vplivajo tudi institucionalni mehanizmi in sistemi določanja plač. Najpogostejši vzroki za 
razliko v plačilu med ženskami in moškimi so naslednji dejavniki: 
- Neposredna diskriminacija  
• Nekatere ženske zaslužijo manj kot moški, ki opravljajo enako delo. 
- Podcenjevanje dela žensk 
• Ženske pogosteje zaslužijo manj kot moški, ki opravljajo enakovredno delo. 
Eden od glavnih vzrokov je način vrednotenja sposobnosti žensk v 
primerjavi z moškimi. 
• Delovna mesta, za katera so potrebna podobna znanja, kvalifikacije ali 
izkušnje, so pogosto slabše plačana in podcenjena, če na njih prevladujejo 
ženske in ne moški. Blagajničarke v veleblagovnici (večinoma ženske) na 
primer navadno zaslužijo manj kot zaposleni (večinoma moški), ki polnijo 
police ali opravljajo druga bolj fizična dela. 
• Poleg tega je lahko tudi ocenjevanje uspešnosti in zato raven plače in 
poklicno napredovanje pristransko v korist moških. Če so ženske in moški 
na primer enako dobro kvalificirani, se lahko odgovornost za kapital 
vrednoti bolj kot odgovornost za ljudi. 
- Segregacija na trgu dela 
• Razliko v plačilu med ženskami in moškimi krepi tudi segregacija na trgu 
dela. Ženske in moški še vedno delajo na različnih delovnih mestih. Ženske 
in moški po eni strani prevladujejo v različnih sektorjih. Po drugi strani pa 
znotraj istega sektorja ali podjetja ženske prevladujejo v nižje vrednotenih 
in manj plačanih poklicih. 
• Ženske pogosto delajo v sektorjih, v katerih je njihovo delo nižje 
vrednoteno in slabše plačano kot v sektorjih, v katerih prevladujejo moški. 
Več kot 40 % žensk dela v zdravstvu, šolstvu in javni upravi. To je dvakrat 
toliko, kolikor znaša delež moških v teh sektorjih. Če pogledamo samo 
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zdravstveni sektor in sektor socialnega dela, je 80 % zaposlenih v teh 
sektorjih žensk. 
• Poleg tega so ženske pogosto zaposlene kot pisarniške uslužbenke, 
prodajalke ali nižje kvalificirane ali nekvalificirane delavke — in ti poklici 
predstavljajo skoraj polovico ženske delovne sile. Veliko žensk dela v slabo 
plačanih poklicih, kot sta na primer čiščenje in negovanje. 
• Ženske so nazadostno zastopane na vodstvenih in vodilnih mestih. Tako 
ženske na primer predstavljajo le 32 % vseh vodstvenih delavcev v 
gospodarskih družbah v EU, 10 % članov upravnih odborov največjih družb 
in 29 % vseh znanstvenikov in inženirjev v Evropi. 
- Tradicija in stereotipi 
• Segregacija je pogosto povezana s tradicijo in stereotipi. Čeprav je lahko 
izbira izobraževanja in s tem poklicne poti deklet in žensk v nekaterih 
primerih izraz osebne izbire, lahko tradicija in stereotipi vplivajo na to 
izbiro. 
• Medtem ko je 55 % univerzitetnih študentov žensk, so te v manjšini na 
področjih, kot so matematika, računalništvo in tehniške vede. 
• Le 8,4 žensk, starih od 20 do 29 let, od 1000 diplomira iz matematike, 
znanosti in tehnologije, v primerjavi s 17,6 moških. 
• Zato je manj žensk, ki delajo na znanstvenih in tehničnih delovnih mestih. 
V mnogih primerih ženske zato delajo v nižje vrednotenih in slabše plačanih 
sektorjih gospodarstva. 
• Zaradi te tradicije in stereotipov se od žensk pričakuje, da delajo krajši 
delovni čas ali da zapustijo trg dela, da se posvetijo negi otrok ali starejših. 
- Usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja 
• Ženske imajo večje težave pri usklajevanju poklicnega in zasebnega 
življenja. 
• Odgovornosti za družino in nego še vedno niso enakopravno porazdeljene. 
Skrb za vzdrževane družinske člane je še vedno v glavnem naloga žensk. 
Veliko več žensk kot moških vzame starševski dopust. To skupaj s 
pomanjkanjem storitev otroškega varstva in nege starejših pomeni, da so 
ženske pogosto prisiljene zapustiti trg dela: stopnja zaposlenosti žensk z 
vzdrževanimi otroki znaša le 62,4 %, medtem ko znaša pri moških z 
vzdrževanimi otroki 91,4 %. 
• Čeprav je delo s skrajšanim delovnim časom lahko rezultat osebne izbire, 
se ženske pogosteje odločajo zanj, da lahko usklajujejo delo in družinske 
obveznosti. Če pogledamo razlike med plačili na uro za delavce s 
skrajšanim in polnim delovnim časom, opazimo razliko v plačilu. V Evropi 
več kot tretjina žensk dela s skrajšanim delovnim časom, moških pa le 8 %. 
Več kot tri četrtine vseh delavcev, ki delajo s skrajšanim delovnim časom, 
je žensk. 
• Zato ženske pogosteje prekinjajo poklicno pot ali delajo manj ur kot moški. 
To lahko negativno vpliva na njihov poklicni razvoj in možnosti 
napredovanja. Posledično so poklicne poti žensk tudi manj donosne. 
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Ker imajo ženske nižje plače kot moški, to pomeni, da imajo tudi nižje pokojnine in so 
v starosti bolj izpostavljene revščini kot moški. To je posledica trajne diskriminacije in 
neenakosti na trgu dela, ki v praksi prizadene predvsem ženske. Razlika v plačilu med 
ženskami in moškimi pomembno vpliva na zaslužke v celotnem življenju in je povezana 
s številnimi pravnimi, socialnimi in ekonomskimi dejavniki, ki močno presegajo 
vprašanje enakega plačila za enako delo.  
 
Odprava razlike v plačilu med ženskami in moškimi pomaga ustvariti pravičnejšo 
družbo in je smiselna tudi s poslovnega vidika. Enakost med ženskami in moškimi je 
ključna za ustvarjanje kakovostnih delovnih mest. Uvajanje vidika enakosti spolov 
lahko podjetjem pomaga: 
• zaposliti in obdržati najboljše zaposlene, 
• ustvarjati pozitivno delovno okolje in pridobiti zaupanje svojih zaposlenih, 
• optimalno uporabo človeških virov in izboljšanje storilnosti in konkurenčnosti in 
• ustvariti boljšo javno podobo in višjo vrednost za delničarje ter širši in 
zadovoljnejši krog strank. 
Odprava razlike v plačilu med moškimi in ženskami omogoča večjo dobičkonosnost 
celotnemu gospodarstvu in spodbuja socialno pravičnost in enake možnosti. 
Podcenjevanje dela žensk in slabo izkoriščanje njihovih sposobnosti je izgubljeni vir za 
gospodarstvo in za širšo družbo. Z boljšim izkoriščanjem sposobnosti žensk lahko te 
uspešneje prispevajo k celotnemu gospodarstvu. Prav tako odprava razlike v plačilu 
med ženskami in moškimi lahko pomaga ustvariti pravičnejšo in bolj povezano družbo. 
Vrednotenje dela in sposobnosti žensk bo motiviralo njihovo uspešnost in izboljšalo 
njihovo ekonomsko neodvisnost. S povečanjem plačil, ki jih ženske prejemajo v celotni 
življenjski dobi, se bo zmanjšalo njihovo tveganje revščine. Stopnja izpostavljenosti 
tveganju revščine znaša 32 % za matere samohranilke in 21 % za ženske, starejše od 
65 let, medtem ko pri moških, starejših od 65 let, ta stopnja znaša 16 % (Evropska 
komisija, 2011). 
 
6.2.6 NEPLAČANO DELO ŽENSK IN MOŠKIH 
 
Žensko delo v družinskem gospodinjstvu se je razumelo kot naravno; »kot naravno se 
je z vidika vladajočih« razumelo vse to, česar niso nič plačali ali niso hoteli plačati, kar 
naj jih ne bi nič stalo. 
 
Raziskave na Norveškem so pokazale, da materinstvo spremeni življenje žensk, 
medtem ko očetovstvo moških ne obremenjuje preveč. Obremenitev matere se poveča 
z vsakim otrokom, kar pa ne velja za očete. Moški, očetje večinoma nočejo prevzeti 
odgovornosti za skrb za majhne otroke in zahtevajo, da ženske kombinirajo plačano 
delo s skrbjo za družino. Po ugotovitvi K. Waernessa neplačano delo žensk z majhnimi 
otroki znaša kar 17 % vrednosti narodnega produkta Norveške (Jogan, 1987, str. 1532, 
1534). Po podatkih evropske raziskave o delovnih razmerah ženske na teden posvetijo 
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25,5 ure domačim in družinskim razmeram, moški pa 7,8 ure (Evropska komisija, 
2011). 
 
Ženske v Sloveniji predstavljajo skoraj polovico vseh zaposlenih in prav tako kot moški 
večinoma delajo polni delovni čas ter v povprečju približno enako število ur na teden. 
Razlike v stopnji delovne aktivnosti ter brezposelnosti žensk in moških ostajajo. Poleg 
plačanega dela ženske opravijo večino družinskega dela, t.j. gospodinjskega dela, skrbi 
za otroke in ostarele družinske članice in člane. Ženske so kar šestkrat pogosteje kot 
moški odsotne z dela zaradi nege družinske članice oziroma člana. Pod velikimi pritiski 
glede usklajevanja poklicnega in družinskega življenja so enostarševske družine, ki so v 
skoraj 90 % materinske enostarševske družine. 
 
Na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja so med ključnimi ukrepi:  
- spodbujanje delodajalcev, da uvajajo ukrepe za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja kot politiko družbene odgovornosti podjetij,  
- spodbujanje delodajalcev, da se promovirajo kot družini prijazna podjetja, 
-  prilagoditev storitev varstva otrok različnim potrebam staršev in otrok in  
- spodbujanje aktivnega očetovstva in enakovredne delitve družinskega dela in 
starševstva med partnerjema. 
 
S temi ukrepi Slovenija sledi evropski politiki enakosti spolov ter natančneje določa 
aktivnosti na področjih doseganja ekonomske neodvisnosti ter usklajevanja poklicnega 
in zasebnega življenja, ki sta tudi prioritetni področji Načrta za enakost med ženskami 
in moškimi (2006 - 2010), ki ga je marca 2006 sprejela Evropska komisija (Urad za 
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7 ZAPOSLOVANJE STAREJŠIH DELAVCEV IN INVALIDOV 
 
 
Delavci, ki so starejši od 55 let, uživajo posebno varstvo. Starejši delavec lahko sklene 
pogodbo o zaposlitvi oziroma ima pravico, da začne delati s krajšim delovnim časom od 
polnega na istem ali drugem ustreznem delovnem mestu, če se delno upokoji, prav 
tako pa mu delodajalec brez delavčevega pisnega soglasja ne sme odrediti nadurnega 
ali nočnega dela (ZDR, 201., 202., 203. člen). Struktura brezposelnih po starosti je iz 
leta v leto slabša pri obeh spolih, ker med odpuščenimi delavci prevladujejo starejši in 
slabše izobraženi delavci.  
 
Pogodbenice Evropske socialne listine se zavezujejo, da bodo zagotavljale učinkovito 
uresničevanje pravice starejših oseb do socialnega varstva, da neposredno ali v 
sodelovanju z javnimi ali zasebnimi organizacijami sprejmejo ali spodbujajo ustrezne 
ukrepe, katerih namen je zlasti, da (Evropska socialna listina, 23. člen): 
- omogočijo starejšim osebam, da ostanejo polnopravni člani družbe tako dolgo, kot 
je mogoče s pomočjo: 
• ustreznih sredstev, ki jim omogočajo spodobno življenje in aktivno vlogo v 
javnem, družbenem in kulturnem življenju, 
• informacij o službah in možnostih, dosegljivih starejšim osebam, ter o 
priložnostih, da jih uporabijo, 
- omogočijo starejšim osebam, da si svobodno izberejo svoj življenjski slog in živijo 
samostojno v domačem okolju tako dolgo, kot želijo in zmorejo s pomočjo: 
• nastanitve, prilagojene njihovim potrebam in njihovemu zdravstvenemu stanju, 
ali ustrezne pomoči pri prilagajanju njihove nastanitve, 
• zdravstvene nege in storitev, ki jih potrebujejo glede na svoje stanje, 
- jamčijo starejšim osebam, ki živijo v ustanovah, ustrezno pomoč, pri tem pa 
spoštujejo njihovo zasebnost ter sodelovanje pri odločitvah, ki se nanašajo na 
življenjske razmere v ustanovi. 
 
7.1 ZAPOSLOVANJE INVALIDOV  
 
Število invalidov je med vsemi brezposelnimi v Evropi zelo veliko. Čeprav so bili sprejeti 
številni ukrepi za ekonomsko vključevanje invalidov, ostajajo invalidi tisti, ki najbolj 
trpijo v sedanjih zaostrenih gospodarskih razmerah. Najpomembnejša temeljna 
pravica, ki se vedno znova omenja, in to ne le v zvezi z invalidi ampak tudi z vsemi 
skupinami, ki so v neenakovrednem položaju, je pravica do enakih možnosti. Enake 
možnosti za invalide v zvezi z zaposlovanjem pomenijo, da je potrebno upoštevati 
posameznikovo invalidnost in vse omejitve, ki jih invalidnost povzroča. Če bi se načelo 
enakega obravnavanja res upoštevalo, potem bi morala invalid in neinvalid imeti že v 
preteklosti enake možnosti. Če želi delodajalec zaposliti invalidnega iskalca zaposlitve, 
mora upoštevati tudi posebne potrebe tega invalidnega iskalca. Prilagoditi mu mora 
delovno mesto, odstraniti fizične ovire v zgradbah tako, da se dodajo posebne rampe, 
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ki osebi na invalidskem vozičku omogočajo dostop v zgradbo, prilagoditi delovni čas, 
omogočiti dodatno usposabljanje itd. Tako lahko tudi najtežji invalidi opravljajo delo 
enako dobro kot tisti, ki niso invalidni delavci. Takšna razlaga enakih možnosti pomeni, 
da diskriminacije ni. Najprimernejše sredstvo za zagotavljanje zaposlitvenih pravic 
invalidov je protidiskriminacijska zakonodaja, čeprav je še nobena članica Evropske 
unije ni sprejela. Zapletlo se je zato, ker je zaposlovanje invalidov dražje (Waddington, 
1997, str.105). Varstvo invalidov na področju zaposlovanja, usposabljanja ali 
preusposabljanja je zagotovljeno v Zakonu o delovnih razmerjih. Delodajalec zagotavlja 
varstvo delovnih invalidov in invalidov, ki nimajo statusa delovnega invalida, pri 
zaposlovanju, usposabljanju ali preusposabljanju v skladu s predpisi o usposabljanju in 
zaposlovanju invalidov in predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju. Delavcu, 
pri katerem je ugotovljena preostala delovna zmožnost, mora delodajalec zagotoviti:  
- opravljanje drugega dela, ustreznega njegovi preostali delovni zmožnosti, 
- opravljanje dela s krajšim delovnim časom glede na preostalo delovno 
zmožnost,  
- poklicno rehabilitacijo in 
- nadomestilo plače v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem 
zavarovanju. 
 
Invalidu lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi zaradi nezmožnosti za 
opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti in v primeru 
poslovnega razloga v primerih in pod pogoji, določenimi s predpisi, ki urejajo 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, ki urejajo zaposlitveno 
rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov. V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
invalidu se glede pravic delavcev, ki niso drugače urejene s posebnimi predpisi, 
uporabljajo določbe ZDR-ja, ki veljajo za odpoved iz poslovnega razloga (ZDR, 
116.,199., 200. člen). V Sloveniji je bil uveden kvotni sistem, ki naj bi delodajalce 
motiviral k večjemu zaposlovanju invalidov in jim zagotovil večje možnosti za 
zaposlitev. Sredi leta 2004 je v Sloveniji začel veljati Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji 
in zaposlovanju invalidov, ki ureja celovit sistem ukrepov za ustvarjanje in krepitev 
možnosti za enakovredno zaposlovanje invalidov. Kvotni sistem zaposlovanja invalidov, 
ki ga pozna večina držav članic EU, pomeni obveznost delodajalcev, da od skupnega 
števila zaposlenih delavcev zaposlujejo tudi predpisani odstotek invalidov. Zakon ne 
zahteva le uvedbe kvotnega sistema kot obveznega zaposlovanja invalidov, ampak 
gradi na doseganju ravnotežja med zaposlovanjem in socialno zaščito ter nagovarja 
delodajalce, da se ukvarjajo z invalidnostjo in zaposlovanjem invalidov. Po podatkih 
Zavoda RS za zaposlovanje se je v Sloveniji pred uveljavitvijo tega zakona, to je na 
primer v posameznih letih 1995, 1999 in 2004, na novo zaposlilo 617, 818 in 987 
brezposelnih invalidov, po uveljavitvi zakona, v letih 2005 in 2006, pa 1.296 in 1.927. 
Oktobra 2007 je bilo v Sloveniji po podatkih Sklada RS za vzpodbujanje zaposlovanja 
invalidov zaposlenih 33.210 invalidov (18.962 ali 57 % moških in 14.248 ali 43 % 
žensk). Največ (skoraj 92,6 %) je bilo med njimi delovnih invalidov II. in III. 
kategorije, 1,9 % kategoriziranih mladostnikov, 2,9 % takih, ki jim je bil status invalida 
priznan po Zakonu o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI) in 
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Zakonu o usposabljanju in zaposlovanju invalidnih oseb (ZUZIO), 0,2 % je bilo vojaških 
invalidov in 2,4 % invalidov z ugotovljeno telesno okvaro. Med zaposlenimi invalidi sta 
bila tudi dva, ki jima je bil status invalidne osebe določen po predpisih EU. Tudi med 
10.145 brezposelnimi invalidi je bilo konec oktobra 2007 v Sloveniji največ, 80,3 %  
delovnih invalidov (II. in III. kategorije), 8 % pa je bilo med njimi kategoriziranih 
mladostnikov, 11,2 % invalidov, ki jim je bil priznan status invalida po ZZRZI in ZUZIO, 
0,2 % vojaških invalidov ter 0,3 % invalidov z ugotovljeno telesno okvaro. 
 
V Sloveniji je status invalida priznan osebam s pravnomočno odločbo pristojnega 
organa: delovnim invalidom po zakonu o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, 
vojaškim invalidom po zakonu o vojaških invalidih, kategoriziranim mladostnikom po 
zakonu o izobraževanju otrok in mladostnikov z motnjami v telesnem in duševnem 
razvoju, invalidnim osebam po zakonu o usposabljanju in zaposlovanju invalidnih oseb 
ter invalidom po zakonu o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov. Po 
državah je zaposlovanje invalidov urejeno različno. V mednarodnih in nacionalnih 
dokumentih sta delo oziroma zaposlitev invalidov urejena večinoma na odprtem trgu. 
Tistim, ki tega zaradi svoje invalidnosti ne zmorejo, pa je omogočena zaposlitev v 
posebnih oblikah ali pa pod posebnimi pogoji. V Sloveniji opravljajo tako vlogo 
invalidska podjetja, zaposlitveni centri in varstveno-delovni centri. Analize stanja na 
področju zaposlovanja kažejo, da je položaj invalidov na trgu dela manj ugoden, da se 
invalidi v manjši meri vključujejo na trg dela, da je stopnja brezposelnosti med njimi 
višja od splošne stopnje brezposelnosti in trajanje njihove brezposelnosti daljše kot pri 
preostalem prebivalstvu. Strukturni problem brezposelnosti invalidov je predvsem 
dolgotrajnost brezposelnosti. Nanjo vplivata predvsem višja starost in nizka 
izobrazbena raven teh oseb. 
 
Po oceni Svetovne zdravstvene organizacije je skoraj 10 % oziroma 600 milijonov ljudi 
na svetu invalidnih, med temi pa jih je več kot 60 % starih med 15 in 64 let. Po 
podatkih o številu invalidov glede na pravno definiran status iz leta 2002 je bilo tedaj v 
Sloveniji nekaj manj kot 170.000 invalidov. V primerjavi s številom  takratnega 
prebivalstva v Sloveniji so torej invalidi s statusom predstavljali 8,48 % celotne 
populacije. Med njimi je bilo 83 % delovnih invalidov. V svetu je nezaposlenost 
invalidov, ki so v aktivnem življenjskem obdobju, veliko večja kot med drugim aktivnim 
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V Sloveniji imajo ženske in moški pravno formalno enake politične pravice, vendar 
pravno-formalno enak položaj ženskam in moškim v praksi ne zagotavlja njihovega 
dejansko enakega položaja v političnem odločanju.  Glede na delež v celotni strukturi 
prebivalstva v državi, so ženske neustrezno zastopane na vseh ravneh političnega 
odločanja - tako v voljenih kot v imenovanih političnih telesih, tako na državni kot na 
lokalni ravni. Za večjo prisotnost žensk v politiki je pomembno, da so v prvi vrsti 
zagotovljeni mehanizmi, od zakonodaje do posebnih ukrepov znotraj političnih strank, 
ki ženskam omogočajo lažji vstop in udeležbo v politiki. Ženskam kot političarkam mora 
biti naklonjeno tudi širše družbeno in politično okolje, v katerem se odločajo za dejavno 
vlogo v politiki. Pri tem je izrednega pomena politična kultura znotraj strank ter v 
političnih telesih na lokalni, državni in nadnacionalni ravni (Urad za enake možnosti, 
2011). 
 
8.1  VOLILNA PRAVICA IN ZAGOTAVLJANJE ENAKIH MOŽNOSTI 
OBEH SPOLOV PRI DOLOČANJU KANDIDATOV IN KANDIDATK ZA 
VOLITVE 
 
Ustava, zakonska in podzakonska ureditev na področju zaposlovanja zagotavljajo 
moškim in ženskam enakopraven položaj. 49. člen Ustave vsakomur zagotavlja 
svobodo dela, prosto izbiro zaposlitve in dostopnost do vseh delovnih mest pod 
enakimi pogoji. Majhna zastopanost žensk v političnem, javnem in ekonomskem 
odločanju je ena od pomembnih ovir pri doseganju enakosti med moškimi in ženskami. 
Vse odločitve, ki se nanašajo na položaj žensk, sprejema politika. Politiko vodijo moški, 
ki nimajo posluha za socialne transferje, socialno državo pa bolj potrebujejo ženske, saj 
prevzemajo skrb za vsakdanje življenje, zato bi moralo biti v politiki več žensk (Urad za 
enake možnosti, 2011). 
 
V letu 2004 je bil sprejet Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja, ki 
določa skupne temelje in izhodišča za zagotavljanje enakega obravnavanja vsakogar 
pri uveljavljanju njegovih ali njenih pravic in obveznosti ter pri uresničevanju 
človekovih pravic in temeljnih svoboščin (ZUNEO, 1. člen). 
 
8.1.1 PRIMERJAVA MED SPOLOMA V SLOVENSKEM PARLAMENTU  
 
Zakon o volitvah v državni zbor v 6. odstavku 43. člena da na kandidatni listi noben 
spol ne sme biti zastopan z manj kakor 35 % od skupnega dejanskega števila 
kandidatk in kandidatov na listi. Za volitve v DZ RS leta 2008 so veljala določila Zakona 
o dopolnitvi Zakona o volitvah v državni zbor (ZVDZ-B), ki v 33. členu kvoto 
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zastopanosti spolov na kandidatnih listah znižuje na 25 odstotkov. Vsi navedeni ukrepi 
v praksi pomenijo, da mora vsaka politična stranka upoštevati 25-odstotno kvoto 
zastopanosti spolov v vsaki volilni enoti, kjer predloži listo kandidatov. Po podatkih 
volilne komisije naj bi vsaka politična stranka, ki bo predložila polno kandidatno listo v 
posamezni volilni enoti (11 kandidatov) v letu 2008, morala zagotoviti, da so na listi 
najmanj trije predstavniki vsakega od spolov. Glede na slovensko politično kulturo in 
prakso na dosedanjih volitvah v DZ RS lahko tovrsten ukrep razumemo v luči  
zagotavljanja minimalne zastopanosti žensk, tj. na vsako kandidatno listo v posamezni 
volilni enoti morajo biti uvrščene minimalno tri kandidatke. 
 
Med najbolj pogostimi razlogi za odsotnost žensk na kandidatnih listah nekaterih 
političnih strank so (Urad za enake možnosti, 2011):   
- nepripravljenost članic politične stranke, da kandidirajo za politične položaje, 
tako znotraj kot zunaj politične stranke, 
- spolna struktura članstva politične stranke, 
- nezadostna informiranost članstva politične stranke o pomenu uravnotežene 
zastopanosti za celotno politično skupnost,  
- premajhna vključenost članic v procese političnega odločanja.  
 
Tabela 3: Volitve v državni zbor - poslanci, izvoljeni v Državni zbor Republike 
Slovenije, po spolu in starostnih skupinah 
 
Vir: Statistični urad Republike Slovenije, 2008 
 
Iz tabele št. 3 lahko vidimo, da je bilo leta 1992, 2000 in 2008 izvoljenih 12 poslank v 
Državni zbor RS, kar predstavlja 13,3 % od skupaj 90-ih poslancev. To pomeni 
pozitiven premik v primerjavi z volitvami leta 1996, ko je bilo izvoljenih samo 7 oziroma 
7,7 % poslank. V letu 2004 je bilo izvoljenih 11 poslank. 
 Leto 1990 1992 1996 2000 2004 2008 
  
  
Izvoljeni za  
poslance 
Izvoljeni za  
poslance 
Izvoljeni za  
poslance 
Izvoljeni za  
poslance 
Izvoljeni za  
poslance 
Izvoljeni za  
poslance 
SKUPAJ 80 90 90 90 90 90 
         
Spol 
Moški 68 78 83 78 79 78 
Ženske 12 12 7 12 11 12 
              
              
Starostne skupine 
              
do 29 let 8 4 0 1 2 3 
30-39 let 25 30 26 15 10 11 
40-49 let 25 38 34 34 44 30 
50-59 let 16 12 23 27 22 35 
60 let in več 6 6 7 13 12 11 
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Na podlagi zgornjih podatkov lahko vidimo, da se tudi v Sloveniji srečujemo z 
vertikalno spolno segregacijo, ki na položaje odločanja v vseh sferah javnega življenja 
značilno koncentrira zgolj enega od spolov.  
 
8.1.2 ZASTOPANOST SPOLOV V PARLAMENTIH DRŽAV ČLANIC EVROPSKE 
UNIJE 
 
Tabela 4: Ženske v parlamentih držav članic Evropske unije 
 
Država Parlament 
 Volitve Število sedežev Število žensk % žensk 
Avstrija 9 2008 183 51 27,9 
Belgija 6 2007 150 57 38 
Bolgarija 7 2009 240 50 20,8 
Češka 5 2010 200 44 22 
Ciper 5 2006 56 7 12,5 
Danska 11 2007 179 68 38 
Estonija 3 2007 101 23 22,8 
Finska 3 2007 200 80 40 
Francija 6 2007 577 109 18,9 
Grčija 10 2009 300 52 16,8 
Irska 5 2007 165 23 13,9 
Italija 4 2008 630 134 21,3 
Latvija 10 2006 100 22 22 
Litva 10 2008 141 27 19,1 
Luksemburg 6 2009 60 12 20 
Madžarska 4 2010 386 35 9,1 
Malta 3 2008 69 6 8,7 
Nemčija 9 2009 622 204 32,8 
Nizozemska 11 2006 150 63 42 
Poljska 10 2007 460 92 20 
Portugalska 9 2009 230 63 27,4 
Romunija 11 2008 334 38 11,4 
Slovaška 6 2006 150 27 18 
Slovenija 9 2008 90 12 13,3 
Španija 3 2008 350 128 36,6 
Švedska 9 2006 349 162 46,4 
Združeno kraljestvo 5 2010 650 143 22 
 
Vir: Inter-Parliamentary Union, 2010 
 
Tabela prikazuje, da imajo največji delež žensk v parlamentih držav članic Evropske 
unije Belgija, Danska, Finska, Nizozemska in Švedska, najmanjši delež žensk v 
parlamentu pa imata Madžarska in Malta. Povprečen delež žensk v parlamentih držav 
članic Evropske unije je 23,8 %. 
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9 REZULTATI OPRAVLJENE ANKETE NA TEMO 
DISKRIMINACIJE PRI ZAPOSLOVANJU 
 
 
V okviru diplomskega dela je bila v mesecu juniju opravljena raziskava - anketa. 
Anketa je bila opravljena na območju Občine Ig, v njej pa je sodelovalo 40 oseb, od 
tega je bilo polovica moških in polovica žensk. Vsi anketirani so bili zaposleni v različnih 
dejavnostih, tako v javnem kot v zasebnem sektorju. Anketni vprašalnik na temo 
diskriminacije pri zaposlovanju zajema 11 vprašanj.  
 
Grafikon 7: Odstotek diskriminiranih pri iskanju zaposlitve oziroma na delovnem 



















Grafikon prikazuje odstotek diskriminiranih moških in žensk pri iskanju zaposlitve 
oziroma na delovnem mestu. Pri moških je bilo diskriminiranih 30 % anketiranih pri 
ženskah pa 25 %. Največ anketiranih moških in žensk je bilo diskriminiranih zaradi 
starosti, družinskega statusa, političnega, verskega ali drugega prepričanja, 
premoženjskega stanja, nacionalnega ali socialnega porekla in zaradi višine plače. 
 
S točkami od 1 do 5 je 23 anketiranih označilo točko 3, kar pomeni, da jih je dobra 
polovica dobro seznanjenih z zakonodajo, eden je označil 1, kar pomeni najslabšo 
seznanjenost z zakonodajo, 10 jih je ozanačilo 2, kar pomeni slabo seznanjenost z 
zakonodajo, pet jih je obkrožilo 4, kar pomeni boljšo seznanjenost z zakonodajo in 
eden 5, kar pomeni zelo dobro seznanjenost z zankonodajo. 
 
Anketa je pokazala, da je 16 od 40 vprašanih odgovorilo, da ne vedo, ali je v Sloveniji 
dovolj zakonskih aktov, ki preprečujejo diskriminacijo pri zaposlovanju. 11 zaposlenih 
meni, da jih je dovolj, 13 pa, da jih ni dovolj. Pri vprašanju, ali menite, da se pravna 
ureditev, ki preprečuje diskriminacijo pri zaposlovanju, tudi v praksi ustrezno upošteva, 
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jih je kar 26 od 40 anketiranih odgovorilo, da se pravna ureditev v praksi ne upošteva 
ustrezno, 6 jih meni, da se ustrezno upošteva, 8 jih pa ne ve, ali se pravna ureditev 
ustrezno upošteva v praksi.  
 



















Grafikon prikazuje, da je v javnem sektorju zaposlenih več žensk kot moških, v 
zasebnem sektorju pa več moških kot žensk. 
 
































od 31 do 40 let
od 41 do 50 let
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Grafikon prikazuje, da je bilo med anketiranimi največ diskriminiranih moških starih od 
41 do 50 let v zasebnem sektorju, sledijo jim ženske v stare od 31 do 40 let v javnem 
sektorju. Prav tako pa se je diskriminacija pojavila pri moških starih nad 51 let v 
zasebnem sektorju, moških starih od 41 let do 50 let v javnem sektorju, ženskah in 
moških starih do 30 let v zasebnem sektorju in ženskah starih od 41 do 50 let v javnem 
sektorju. Zanimiv je podatek, da 14 od 20 žensk meni, da se diskriminacijo lažje odkrije 
in sankcionira v javnem sektorju, in 11 od 20 moških, da se diskriminacijo lažje odkrije 
in sankcionira v zasebnem sektorju. 70 % vseh anketiranih bi, v kolikor bi bili pri 
iskanju zaposlitve oziroma na delovnem mestu diskriminirani, diskriminacijo prijavilo, 
30 % anketiranih, pa diskriminacije ne bi prijavilo pristojnim službam. 
 
Iz ankete lahko razberemo, da je eden izmed glavnih predlogov za zmanjšanje 
diskriminacije pri iskanju zaposlitve kot tudi na delovnem mestu, da bi se v praksi bolje 
upoštevala že sprejeta zakonodaja. Kršitve te zakonodaje bi se morale učinkoviteje 
sankcionirati. Tako bi delodajalci bolj upoštevali že sprejeto zakonodajo. Ko pa bi prišlo 
do tega, bi zaposleni ali pa iskalci zaposlitve imeli še boljšo motivacijo, da morebitno 
diskriminiranje prijavijo pristojnim institucijam. Bistvo težave za prijavo morebitne 
diskriminacije vidim v tem, da iskalec zaposlitve ne prijavi diskriminacije zato, ker se 
boji, da zaposlitve verjetno potem ne bo dobil. Težava pri že zaposlenem pa je, da se 
boji, da bo delovno mesto izgubil. 
 
Dve od anketiranih oseb sta podala predlog za zmanjšanje diskriminacije v tem smislu, 
da bi delodajalci morali zaposlene bolje informirati o njihovih pravicah v primeru, če bi 
bili diskriminirani, s pomočjo raznih izobraževanj, napotitev na seminarje, itd. 
Izobraževanja lahko pripravijo znotraj organizacije ali pa zaposlene napotijo na 
izobraževanja k drugim organizacijam, ki organizirajo taka izobraževanja. Marskateri 
zaposleni ne ve, na koga se obrniti, ko je diskriminiran ali celo ne prepozna 
diskriminacije. V takem primeru je zelo pomembno, da zaposleni ve, na koga se mora 
obrniti. Verjetno bi s takimi dejanji lahko zmanjšali odstotek bolniških odsotnosti 
zaposlenih, če bi se problem ustrezno rešil. Tudi sam sem mnenja, da je izobraževanja 
iz področja diskriminacije vseh oblik odločno premalo že tudi v šolah. Menim, da ima 
pri diskriminaciji na delovnem mestu pomembno vlogo vodstvo organizacije. Kajti, če 
se diskriminacija pojavlja že na najvišjih mestih, bo to vplivalo na celo organizacijo. 




Če nekdo ne dobi dela zgolj zato, ker je napačnega spola, starosti, rase, verskega 
prepričanja ali zaradi katere druge osebnostne značilnosti, to ne pomeni le moralno 
sporne odločitve delodajalca ampak tudi kršitev zakona. Problem se pojavi, ker večina 
tistih, ki so občutili diskriminacijo na lastni koži, ne ukrepa. Bojijo se zavrnitve, izgube 
delovnega mesta, večina jih sploh ne ve, kakšne pravice jim pripadajo v samem 
izbirnem postopku ali na delovnem mestu. Zato bi morali tisti, ki so bili diskriminirani, 
prijaviti delodajalca Inšpektoratu RS za delo ali drugim organom, ki ščitijo njihove 
pravice 
   
V Sloveniji so ženske v mnogih segmentih družbenega življenja še vedno v podrejenem 
položaju – predvsem na področju plačanega dela. Zato se Urad za enake možnosti pri 
Vladi Republike Slovenije in še nekatere druge organizacije zavzemajo za enakost med 
spoloma. Leta 2002 sprejet Zakon o enakih možnostih žensk in moških. Namen tega 
zakona je, da se določijo skupni temelji za izboljšanje položaja žensk in ustvarjanje 
enakih možnosti med spoloma na političnem, ekonomskem, socialnem, vzgojno-
izobraževalnem ter na drugih področjih družbenega življenja. Leta 2004 pa je bil 
sprejet Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja, ki določa skupne temelje 
in izhodišča za zagotavljanje enakega obravnavanja vsakogar pri uveljavljanju njegovih 
ali njenih pravic in obveznosti ter pri uresničevanju človekovih pravic in temeljnih 
svoboščin. Čeprav se oba spola zaposlujeta v vseh poklicnih kategorijah, pa je delež 
zaposlovanja žensk v tako imenovanih moških poklicih veliko manjši kot v poklicih, ki 
so definirani kot ženski.  
 
Na trgu dela se srečujeta ponudba in povpraševanje, kjer delodajalci povprašujejo po 
delavcih, delavci pa iščejo zaposlitev. Diskriminacija delavcev obstaja tam, kjer so 
delavci, ki enako izpolnjujejo pogoje za opravljanje dela, obravnavani različno zaradi 
pripadnosti posebnim demografskim skupinam. Zato morajo delodajalci obravnavati 
vse delavce enako, ne glede na spol, raso ali druge osebne značilnosti. Velik problem, s 
katerim se danes srečujemo, je prav gotovo tudi brezposelnost. Konec leta 2010 je bila 
brezposelnost najvišja v zadnjih petih letih. Na Zavodu RS za zaposlovanje je bilo 
prijavljenih več kot 110.000 brezposelnih oseb. Najtežje najdejo zaposlitev osebe z 
nizko stopnjo izobrazbe in osebe stare 50 let in več. Prav tako je med brezposelnimi 
osebami veliko dolgotrajno brezposelnih oseb. 
 
Med težje zaposljive osebe spadajo starejši delavci in invalidi. Ti dve skupini delavcev 
se srečujeta z največjimi problemi pri zaposlovanju. Razlog je v tem, da so med 
odpuščenimi delavci predvsem starejši in slabše izobraženi delavci. Invalidi pa so v 
neenakopravnem položaju. Če bi se načelo enakega obravnavanja res upoštevalo, 
potem bi morala invalid in neinvalid imeti enake možnosti. Invalidu je potrebno 
prilagoditi delovno mesto tako, da lahko delo opravlja enako dobro kot tisti, ki ni 
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invalid. Če bi se to res zgodilo, potem ne bi bilo diskriminacije. Zapletlo se je zato, ker 
je zaposlovanje invalidov dražje. Po oceni Svetovne zdravstvene organizacije je skoraj 
10 % ljudi na svetu invalidnih. 
 
Kljub temu da imajo ženske in moški v Sloveniji enake politične pravice, pa pravno-
formalno enak položaj moških in žensk v sferi političnega odločanja v praksi ne 
zagotavlja njihovega dejanskega enakopravnega položaja. Ženske so glede na delež v 
celotni strukturi prebivalstva v državi slabše zastopane na vseh ravneh političnega 
odločanja. Leta 2008 je bilo izvoljenih 12 poslank v Državni zbor Republike Slovenije, 
kar predstavlja 13,3% vseh poslancev, vendar smo še vedno pod evropskim 
povprečjem. V državah članicah Evropske unije znaša povprečje žensk v parlamentih 
23,8 %. Načelo enake obravnave prepoveduje kakršnokoli diskriminacijo na podlagi 
spola, tako direktno kot indirektno. Enaka obravnava se nanaša na sklenitev delovnega 
razmerja, dodelitev nalog v zvezi z delom, napredovanje, usposabljanje in 
izobraževanje, plačilne in delovne pogoje in prenehanje delovnega razmerja.  
 
Delodajalec že pri objavi prostih delovnih mest ne sme dajati vtisa, da daje prednost 
samo enemu spolu, razen v zakonsko določenih primerih. Prav tako mora vsem 
zaposlenim zagotoviti enake pogoje dela in napredovanje pod enakimi pogoji, ne glede 
na spol. Kdor pa meni, da zaradi diskriminacije ni mogel napredovati, ima pravico, da 
od delodajalca zahteva pisna pojasnila o razlogih in usposobljenosti tistega ali tiste, ki 
je napredoval. Prav tako mora delodajalec zagotoviti za enako delo enako plačilo, ne 
gleda na to, ali ga opravlja ženska ali moški. Neustrezno vrednotenje ženskega dela naj 
bi izhajalo iz tradicionalne razdelitve tipično moških in ženskih poklicev. Glavni vzrok za 
slabše plačilo žensk pri enaki stopnji izobrazbe je, da imajo ženske slabši dostop do 
vodilnih in s tem bolje plačanih mest. Ženske pa morajo poleg dela, ki ga opravljajo v 
službi, opravljati še vlogo žene in matere. Gospodinjsko delo in drugo neplačano delo 
najpogosteje opravljajo ženske. Po podatkih evropske raziskave o delovnih razmerah 
ženske na teden posvetijo 25,5 ure domačim in družinskim razmeram, moški pa 7,8 
ure. 
 
Anketa prikazuje podatke, ki kažejo na to, da bi se odstotek diskriminacije zmanjšal, če 
bi se dosledneje upoštevala zakonodaja. Kršitve te zakonodaje pa bi morali učinkoviteje 
sankcionirati. Navedenih je tudi nekaj drugih zanimivih predlogov anketiranih oseb za 
zmanjšanje ali preprečevanje diskriminacije pri zaposlovanju. Iz ankete lahko tudi 
razberemo podatke v odstotkih, ki se nanašajo na različne starosti zaposlenih obeh 
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V diplomskem delu z naslovom Diskriminacija pri zaposlovanju, želim odkriti stopnjo 




□ moški                             □ ženska 
 
2. Zaposlen (obkroži)  
 
DA                                   NE 
 
3. Starost (ustrezno označi) 
□  do 3o let 
□ od 31 do 40 let 
□ od 41 do 50 let 
□ od 51 let dalje 
 
4. Ali menite, da ste bili/ste pri iskanju zaposlitve oz. na delovnem mestu kakorkoli 
diskriminirani?  
 
DA                                NE 
 
(če ste obkrožili odgovor  DA, označite vrsto diskriminacije, možnih je več 
odgovorov). 
 
□ rasa    □ spol   □ politično, versko ali drugo prepričanje     □ starost     □ družinski 
status       □ spolna usmerjenost       □ premoženjsko stanje              □ barva kože       




5. Označite od 1 do 5 vašo seznanjenost z zakonodajo, oziroma poznavanje 
zakonodaje,  ki preprečuje diskriminacijo pri zaposlovanju (Za lažje 
prepoznavanje vam navajam nekaj zakonskih podlag: Ustava RS, Zakon o 
enakih možnostih žensk in moških, Zakon o uresničevanju načela enakega 
obravnavanja, Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti in 
Evropska socialna listina) 
 
(ustrezno obkroži vaše poznavanje, kjer pomeni 1 najslabše poznavanje in 5 
zelo dobro poznavanje zakonodaje) 
               1           2             3            4           5 
 51  
6. Ali menite, da je v Sloveniji dovolj zakonskih aktov, ki preprečujejo 
diskriminacijo pri zaposlovanju? (ustrezno obkroži) 
            DA                 NE             NE VEM 
 
7. Ali menite, da se pravna ureditev, ki preprečuje diskriminacijo pri zaposlovanju, 
tudi v praksi ustrezno upošteva? 
          □ DA 
          □ NE 
          □ NE VEM 
 
8. Ali ste zaposleni v 
           □ javnem sektorju 
           □ zasebnem sektorju  (navedi dejavnost)                                                                          
    
 
9. Kje menite, se diskriminacijo lažje odkrije in sankcionira ? 
 
□ v javnem sektorju 
□ v zasebnem sektorju 
 
10. Če ste pri iskanju zaposlitve oziroma na vašem delovnem mestu bili/ste 





Če je vaš odgovor NE, navedite zakaj.          
    
 











Izpolnjene vprašalnike prosim pošljite na naslov: Štefan Gorenčič, Vrbljene 19, 
1292 Ig 
